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1 Einleitung und Dank 

Diakonische Organisationen und Dienste können die Frage, was ihre Arbeit zu 

einer diakonischen Arbeit macht, nicht immer ganz leicht beantworten. Jedoch 

darin sind sich die Verantwortlichen einig: Fach- und Führungskräfte haben eine 

große Bedeutung. Wenn sie mit ihrer Haltung oder ihrer Sprachfähigkeit den 

christlichen Aspekt ihrer Arbeit erkennbar machen, wenn sie ihren persönlichen 

Glauben ins Spiel bringen, für religiöse Fragen anderer Menschen sensibel sind 

oder sogar geistliche Angebote gestalten – dann ist schon sehr viel erreicht. In 

Leitbildern und im Bemühen um eine diakonische Kultur in Einrichtungen und 

Diensten werden Überzeugungen und Grundentscheidungen kommuniziert. In 

der Praxis kommunizieren aber die Menschen. Sie in einer intensiven Weiterbil-

dung zum beruflichen Umgang mit Lebens- und Glaubensthemen zu qualifizie-

ren, in ihrer ethischen Reflexion zu fördern und zur eigenständigen Entwicklung 

diakonischer Arbeitsbereiche zu befähigen, dazu dient die Berufsbegleitende 

Qualifizierung im Zentrum Diakonat. 

Über viele Jahre ist die Konzeption dieser Weiterbildung immer wieder angepasst 

und weiterentwickelt worden. Allerdings sind die Herausforderungen groß: Nicht 

nur immer neue Anforderungen an eine Reflexion ‚des Diakonischen‘ im sozialen 

Beruf, sondern auch die Veränderungen der Arbeitswelt stellen Qualifizierungs-

wege in Frage. Inwieweit in der Berufsbegleitenden Qualifikation die Interessen 

von Arbeitgebern, Teilnehmenden und Landeskirche in Übereinstimmung sind, 

soll intensiv beleuchtet werden. Ebenso sollen die konkreten Leistungen der Wei-

terbildung auf den Prüfstand: Was genau kann sie für wen erreichen? Welche 

Rolle spielen die Form und die Inhalte, welche Schnittstellen ergeben sich daraus 

in der Tätigkeit nach Abschluss? Wo wirken sich individuelle Bedarfe und Interes-

sen aus – wo die der Anstellungsträger? Welche Effekte lassen sich in Bezug auf 

die Beauftragung im Diakonat beobachten, die (optional) den Abschluss der Wei-

terbildung darstellt? 

Mit diesen Fragen haben sich im Vorfeld dieser Evaluationsforschung zahlreiche 

Menschen in Kirche und Diakonie befasst, im Zentrum Diakonat der Evangeli-

schen Landeskirche in Württemberg, in den zuständigen Abteilungen von Ober-

kirchenrat und Diakonischem Werk Württemberg und weit darüber hinaus. Der 

mutige Blick auf die Prozesse erfordert eine kritische Haltung gegenüber den 

Konzepten und Strukturen. Im Verlauf dieser Studie haben viele am Prozess der 
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Weiterbildung Beteiligte, Teilnehmende wie Vertreter*innen der Anstellungsträ-

ger und ebenso Kolleg*innen in Kirche und Diakonie ihre Perspektiven beigesteu-

ert. Wir danken allen Beteiligten für das Vertrauen und die Offenheit, mit uns ge-

meinsam auf die Suche nach Aussagen darüber zu gehen, was die Berufsbeglei-

tende Qualifikation gelingen lässt, wo sich Hemmnisse und Herausforderungen 

finden und welche Potenziale sich für die Gegenwart und die zukünftige Weiter-

arbeit formulieren lassen. 

Das Team der Evangelischen Hochschule hat in direkter Nachbarschaft zum Zent-

rum Diakonat geforscht und dabei mit ihrer fachlichen Expertise, aber zugleich 

mit dem nötigen Abstand zur Weiterbildung selbst, unterschiedliche Datensorten 

in anonymisierter Form genutzt, um Ergebnisse zu erarbeiten, die allen Beteilig-

ten in Zukunft nützen mögen. Manche Interpretation der Analysen greift zurück 

auf Erkenntnisse der Berufssoziologie und auf Diskurse zum diakonischen Han-

deln und seiner Sichtbarkeit in der Arbeitswelt, die weit über die hier bedachte 

Weiterbildung die diakonische Welt bewegen. So gehen wir davon aus, dass die 

Berufsbegleitende Qualifikation als Impuls zur Qualifizierung – und ebenso die 

Reflexion dieses Impulses – auch für Verantwortliche an anderer Stelle hilfreich 

sein kann. 

Dieser Ergebnisbericht bietet nun zunächst einen Überblick über die verschiede-

nen Fragerichtungen für die Evaluationsforschung, für die dafür entwickelte Me-

thodik sowie den Verlauf der Untersuchung. Anschließend folgen Ergebnisse im 

Detail, unterschieden nach den Interessenfeldern und gefolgt von abschließen-

den Reflexionen der Weiterbildung und ihrer zukünftigen Potenziale. 
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2 Forschungsdesign, Methodik und Durchführung  

Das Ziel der Evaluationsstudie ist zweigliedrig entwickelt: Einerseits geht es da-

rum, in Erfahrung zu bringen, inwiefern die verschiedenen Ziele, die mit der Wei-

terbildung aus verschiedenen Perspektiven verbunden sind, erreicht und inwie-

weit die Bedarfe der verschiedenen von der Qualifikation Adressierten bzw. Be-

teiligten gedeckt werden. Andererseits – und ausgehend davon – sollen in einer 

Analyse der Prozesse und Zusammenhänge der Berufsbegleitenden Qualifikation 

(BbQ) deren spezifische Leistung und ihr Potenzial für die Teilnehmenden und 

die Arbeitgeber*innen in der Diakonie erkundet werden. Dies bedeutet zum ei-

nen, das Gelingen der Maßnahme umfassend zu ergründen, und zum anderen, 

zugleich die darin sichtbaren Hemmnisse und Herausforderungen in den Blick zu 

nehmen, möglicherweise Optimierungsbedarfe aufzuzeigen oder ungenutzte Po-

tenziale zu entdecken. 

In diesen Zielen ist bereits sichtbar, dass die Studie unterschiedliche Perspektiven 

einnehmen muss: die der Menschen, die an der Weiterbildung nach der aktuellen 

Konzeption teilgenommen haben, die der Anstellungsträger, die ihre Mitarbeiten-

den dafür freigestellt und Erfahrungen mit der Qualifikation gemacht haben, und 

schließlich die der Landeskirche, die die Qualifizierungsmaßnahme finanziert und 

umsetzt sowie sich mit Blick auf die Gesamtstruktur diakonischen Handelns in 

diakonischen Organisationen in der Verantwortung für gelingende Prozesse 

sieht. 

Vor diesem Hintergrund wurden drei Gruppen von Befragten fokussiert, die im 

Verlauf der Studie jeweils in Einzelinterviews, gestützt vom jeweiligen Erhebungs-

Leitfaden, zu Wort kommen sollten (vgl. Abbildung 1): (1) die Absolvent*innen der 

Weiterbildung aus den drei Ausbildungskohorten 2014-2016, 2016-2019 und 

2020-2022 (Modul 1),1 (2) die Anstellungsträger, deren Mitarbeitende die Qualifi-

zierung absolviert haben, sowie (3) Vertreter*innen der Organisationseinheiten 

der Evangelischen Landeskirche in Württemberg und ihrer Diakonie, die die Qua-

lifizierung tragen und finanzieren oder in den betroffenen Arbeitsfeldern und An-

 

 
1 Der Fokus auf diese Kohorten liegt darin begründet, dass bei diesen ein überarbeitetes Konzept 

der Berufsbegleitenden Qualifikation zur Anwendung kam, sodass die Qualifizierung mit vorigen 
Kohorten nicht vergleichbar ist. 
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stellungsbereichen Verantwortung tragen (Modul 2). Letztere umfassen die Lan-

deskirche selbst, vertreten durch das zuständige Dezernat 2 und die Synode, so-

wie das Diakonische Werk Württemberg.  

 

Abbildung 1: Module der Evaluationsstudie 

 

Für die Absolvent*innen (Modul 1) stehen folgende Fragestellungen im Zentrum: 

• Wie betrachten Teilnehmende retrospektiv die Weiterbildung und ihre 

Auswirkungen auf die eigenen Fähigkeiten, ihre Persönlichkeit und ihre 

beruflichen Möglichkeiten innerhalb ihres Arbeitsfelds? 

• Welche wichtigen Erfahrungen beschreiben die Teilnehmenden – von der 

Motivation zur Weiterbildung über den Kompetenzerwerb (und dessen 

Abruf am Arbeitsplatz) bis hin zur Haltung – zum diakonischen Selbstver-

ständnis? Welche Schlüsse ziehen sie daraus mit Blick auf die längere 

Phase der Weiterbildung und der anschließenden Berufsjahre? 

• Welche konkreten Perspektiven haben die Teilnehmenden auf (1) die An-

wendbarkeit der Inhalte und diakonischen Entwicklungsmöglichkeiten 

durch die Weiterbildung, (2) den Kontext der intensiven Weiterbildung in 

der geschlossenen Gruppe, (3) die diakonische Ausbildung und Berufung 

in den Diakonat im Feld zwischen Landeskirche und Träger? 

In Bezug auf die Anstellungsträger, also kirchliche und diakonische Einrichtungen, 

in Rahmen derer die Mitarbeitenden die Berufsbegleitende Qualifikation durch-

geführt haben, sind folgende Fragen relevant: 

• Welche Perspektiven haben Anstellungsträger auf die Chancen und Ef-

fekte dieser Weiterbildung und der Berufung? Welchen Nutzen sehen sie 

in der Weiterbildung und welche konkreten Möglichkeiten, diesen im Ar-

beitskontext einzubinden? Welche Bedeutung hat die Weiterbildung für 

sie im Kontext anderer Möglichkeiten der Entwicklung diakonischer Kom-

petenzen?  

Modul 1 
Befragung der 

Absolvent*innen

Modul 2 
Befragung der 

Arbeitgeber*innen 
und Landeskirche

Ergebnisbericht 
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• Wie drückt sich aus Sicht der Anstellungsträger die Bedeutung der Arbeit 

und Kompetenz von Diakon*innen aus? Welcher unternehmerische Mehr-

wert lässt sich feststellen im Abgleich zum Aufwand? Inwiefern werden die 

Absolvent*innen bei deren diakonischen Auftrag unterstützt? Inwiefern 

sind die dann ausgebildeten Diakon*innen bzw. deren Aufgaben struktu-

rell verankert? Worin bestehen dabei Schwierigkeiten? 

Nicht zuletzt ist die Perspektive der Evangelischen Landeskirche in Württemberg 

(vertreten durch die Verantwortlichen für das Angebot der Berufsbegleitenden 

Qualifikation in Dezernat 2 des OKR, DWW und Synode) hinsichtlich dessen rele-

vant, welche Leistung diese der Ausbildung zum*zur Diakon*in und Einbindung 

von Diakon*innen in den Einrichtungen zuschreiben. Aus diesem Grund sollen 

folgende Fragen verfolgt werden: 

• Wie schätzt die Evangelische Landeskirche in Württemberg die Ausbildung 

und den Einsatz von Diakon*innen in Bezug auf das Ziel der Verankerung 

von christlichen Werten in diakonischen Einrichtungen ein? Was vermögen 

aus ihrer Sicht die Ausbildung und der Einsatz von Diakon*innen zu leis-

ten? Was nicht? 

• Welche Erwartungen bestehen seitens der Evangelischen Landeskirche in 

Württemberg hinsichtlich Ausbildung und Einsatz von Diakon*innen in di-

akonischen Organisationen? Welche Ziele haben die Verantwortlichen in 

der Verankerung und Stärkung des Diakonats speziell in diakonischen Ein-

richtungen und Diensten? Welche Perspektiven bestehen für die Förde-

rung von Ausbildung und Verankerung von Diakon*innen in den betref-

fenden beruflichen Feldern? 

Entsprechend der genannten Fragestellungen und dem Interesse an den ver-

schiedenen Erfahrungen und Perspektiven der jeweiligen Befragtengruppe er-

folgte die Evaluation mittels eines qualitativen Forschungsdesigns. Hierbei wur-

den mit den verschiedenen Personengruppen themenzentrierte Video-Inter-

views sowie ein Präsenzinterview durchgeführt, diese aufgezeichnet und nach 

den Transkriptionsregeln von Dresing und Pehl (2018) transkribiert bzw. proto-

kolliert.  

Die Auswahl der Stichproben der Befragtengruppen fand unter Berücksichtigung 

verschiedener Aspekte statt. Um ein möglichst breites Spektrum der Perspekti-

ven und Erfahrungen abbilden zu können, wurden die Befragten nach verschie-

denen Kontrastierungskriterien ausgewählt. Bezüglich der Absolvent*innen der 
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Qualifizierung bedeutet dies, dass bei der Auswahl die Kohorte, die Berufsausbil-

dung und Tätigkeit zur Zeit der Qualifizierung, das Alter, Geschlecht sowie der 

Anstellungsträger einbezogen wurden. Bei den Vertretenden der Anstellungsträ-

ger wurden die Kriterien Organisationsgröße („große“ und „kleinere“ Organisati-

onen), Zahl der bislang aus der Organisation an der Weiterbildung teilnehmen-

den Mitarbeitenden sowie die Größe und Art der Organisation für die Stichpro-

benauswahl angewendet. Demgegenüber war bei der dritten Befragtengruppe 

die Auswahl der Organisationsvertretenden der Evangelischen Landeskirche in 

Württemberg bereits im Vorfeld gesetzt. 

Die durchgeführten Interviews sind in Tabelle 1 dokumentiert: 

Befragtengruppe Anzahl der Interviews Interview-
dauer 

Anzahl der  
Anfragen 

Absolvent*innen 
(Jahrgänge 2014-2016, 
2016-2019 sowie 2020-
2022) 

Insgesamt 7, davon je 
- 3 im Jahrgang 2014-2016 
- 2 im Jahrgang 2016-2019 
- 2 im Jahrgang 2020-2022 

Ca. 24 bis  
55 Minuten 

18 Anfragen, da-
von 10 Anfragen 
unbeantwortet 
und 1 Absage 

Anstellungsträger  
(diakonische  
Organisationen,  
Kreis-Diakonie-Verbände) 

Insgesamt 6 (Sättigung bereits 
nach 5 Interviews erreicht): 
- 4 mit „großen“ Organisati-

onen 
- 2 mit Kreis-Diakonie-Ver-

bänden 

Ca. 44 bis  
60 Minuten 

11 Anfragen, da-
von 1 Anfrage 
unbeantwortet 
und 4 Absagen 

Evangelische  
Landeskirche in 
Württemberg 

Insgesamt 3, davon je eines 
mit einer verantwortlichen  
Person aus  
- dem Dezernat 2 des OKR 
- dem Diakonischen Werk 

Württemberg  
- der Landessynode 

Ca. 53 bis  
56 Minuten 

3 Anfragen 

Tabelle 1: Befragtengruppen, Anzahl der Interviews sowie ungefähre Interviewdauer 

Dass die in der Tabelle 1 dargestellte Anzahl der Anfragen für ein Interview ge-

genüber Absolvent*innen und Anstellungsträger sich von der Anzahl der durch-

geführten Interviews unterscheidet, soll an dieser Stelle erläutert werden. Zu-

nächst ist es nicht außergewöhnlich, dass die Anzahl der Anfragen für Interviews 

deutlich höher sind als die Anzahl der tatsächlich durchgeführten Interviews. So 

blieben manche Anfragen seitens der Absolvent*innen (10 Anfragen) und seitens 

der Anstellungsträger (1 Anfrage) trotz zweimaliger Erinnerung unbeantwortet. 

Daneben haben Absolvent*innen und Anstellungsträger mit unterschiedlichen 

Begründungen die Teilnahme an der Studie abgesagt. Eine*r Absolvent*in sagte 

aufgrund geringer zeitlicher Kapazitäten ab, zwei Anstellungsträger nannten den-

selben Grund. Weitere Begründungen für Absagen seitens der Anstellungsträger 
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waren, dass momentan keine*n Mitarbeiter*in an der Berufsbegleitenden Quali-

fikation teilnimmt, oder es fanden personelle Veränderungen auf Seiten derjeni-

gen statt, in deren Aufgabengebiet die Berufsbegleitende Qualifikation fällt, so-

dass hier die Befürchtung geäußert wurde, sich nicht ‚qualifiziert‘ äußern zu kön-

nen. Trotz des Versuchs, solcherlei Bedenken zu zerstreuen, da es für die Evalu-

ation ebenfalls relevant ist, Reibungspunkte herauszuarbeiten, konnten die ent-

sprechenden Stellen nicht überzeugt werden. 

Im Rahmen der Interviews wurden verschiedene Themen zur Sprache gebracht, 

die an dieser Stelle in die drei Gruppen von Befragten aufgeschlüsselt dargestellt 

werden. Bei den Absolvent*innen standen folgende Themenbereiche im Vorder-

grund: Motivation zur Teilnahme an der Berufsbegleitenden Qualifikation und be-

ruflicher Kontext während der Teilnahme; Lerneffekte und Kompetenzerweite-

rung durch die Qualifizierung, persönliche Bedeutung der Qualifikation und der 

Qualifikation in einer festen Gruppe; Effekte und Nutzen der Weiterbildung im 

Kontext der beruflichen Tätigkeit sowie Gestaltungsmöglichkeiten bzgl. der dia-

konischen Tätigkeit; Nutzen des Titels Diakon/Diakonin.  

In den Interviews mit den Anstellungsträgern wurden folgende Inhalte fokussiert: 

Vorstellung der Organisation und der eigenen Position; Motivation zur Ermögli-

chung der Berufsbegleitenden Qualifikation für Mitarbeiter*innen; Zugangswege 

zur Teilnahme an der Weiterbildung sowie Unterstützung durch die Anstellungs-

träger; Bedeutung der Diakon*innen und deren Kompetenzen für den Anstel-

lungsträger; Unterstützung der Diakon*innen in ihrem Auftrag sowie strukturelle 

Verankerung der diakonischen Arbeit; Effekte, Nutzen und Mehrwert der Qualifi-

zierung der Mitarbeiter*innen zu Diakon*innen. 

Die Gespräche mit Vertreter*innen der Evangelischen Landeskirche in Württem-

berg bezogen sich auf nachstehende Inhalte: Vorstellung der Organisation und 

der eigenen Position; Bedeutung des Diakonats und Profilbildung von diakoni-

schen Organisationen; Bedeutung der Berufsbegleitenden Qualifikation, Inhalte 

der Qualifikation und Rolle der Anstellungsträger; Einschätzung der drei beteilig-

ten Perspektiven der Qualifikation (Teilnehmende, Anstellungsträger und Lan-

deskirche). Entsprechend der Offenheit qualitativ ausgerichteter Forschung wur-

den die jeweiligen gruppenspezifischen Interviewleitfäden situativ an jedes Ge-

spräch angepasst und um weitere inhaltliche Aspekte sowie vertiefende Fragen 

ergänzt. 
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Die Auswertung der transkribierten bzw. protokollierten Interviews erfolgte in-

haltsanalytisch im Rahmen der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring (2020), 

welche um interpretierende Elemente ergänzt wurde (Kuckartz/Rädiker 2022). Im 

Vordergrund standen die retrospektiv dargestellten Erwartungen und Deutungen 

der Befragten. Das Ziel war entsprechend nicht, ‚das diakonische Handeln‘ selbst 

zu ergründen und etwa zu prüfen, ob ein solches nach Abschluss der Weiterbil-

dung tatsächlich durch die Absolvent*innen umgesetzt werden kann. Vielmehr 

kommt es in dieser Befragung und in der Analyse des Datenmaterials darauf an, 

einen Zugang zu den Perspektiven der Befragten aus ihrer jeweiligen Position 

heraus zu erreichen und die Konstruktionen und retrospektiven Bewertungen 

dessen, was im Rahmen der Weiterbildung geschieht und als Folge sichtbar oder 

spürbar ist, zu erfassen, zu systematisieren und den oben genannten Fragen 

zuzuordnen. 
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3 Ergebnisse 

Die in Kapitel 2 dargestellten Fragen der Evaluation sollen in diesem Kapitel be-

antwortet werden. Hierzu gehen wir zunächst auf die Erwartungen an den Nutzen 

der Qualifizierung aus den Perspektiven der Absolvent*innen und Anstellungs-

träger ein (3.1). Dies bildet die Grundlage für die Beantwortung der Frage danach, 

wie eine Passung dieser Erwartungen gelingen kann, denn die Passungsverhält-

nisse sind maßgeblich dafür, ob und wie zufrieden die an der Qualifizierung Be-

teiligten sind (3.2). Ein zentraler Bestandteil der Erwartungen aller Beteiligten ist 

je deren Verständnis von Diakonie und diakonischem Handeln, wie sie das Ver-

hältnis und die Aufgaben von Kirche und Diakonie deuten und letztlich, was die 

befragten Absolvent*innen und Anstellungsträger mit dem Konsensbegriff 

Sprachfähigkeit verbinden (3.3). Abschließend werden mit Blick auf die Qualifizie-

rung Hindernisse, Kritikpunkte und Anregungen, die im Rahmen der Interviews 

mit den Absolvent*innen und den Anstellungsträgern erläutert wurden, darge-

stellt (3.4). In der folgenden Ergebnisdarstellung liegt der zentrale Fokus auf den 

Perspektiven der Absolvent*innen und den Anstellungsträgern, während die Per-

spektive der Evangelischen Landeskirche in Württemberg an entsprechenden 

Stellen themenbezogen betrachtet wird. 

3.1 Erwartungen an die Effekte und den Nutzen der 
Qualifikation 

Für die vorliegende Evaluation ist die Frage zentral, unter welchen Voraussetzun-

gen die Qualifikation des Zentrums Diakonat von Seiten der Absolvent*innen und 

der Anstellungsträger als gelungen betrachtet wird. Da die Perspektiven auf das, 

was als gelungen wahrgenommen wird, unterschiedlich sind, besteht die Heraus-

forderung für alle an der Weiterbildung Beteiligten darin, die jeweiligen Interes-

sen, Motivationen, Ideen und Ziele, die mit der Weiterbildung einhergehen, in 

Passung zu bringen.  

Um uns diesem Thema anzunähern, blicken wir zunächst auf die Rahmenbedin-

gungen und die Ziele der Berufsbegleitenden Qualifizierung des Zentrums Diako-

nat sowie darauf, welcher Auftrag für die Absolvent*innen einhergeht. So heißt 

es auf der Homepage: 
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„Das Ziel der Qualifizierung ist die Berufung in den Dienst der Diakonin 
oder des Diakons. Ein zertifizierter Abschluss auch ohne Berufung in den 
Dienst der Diakonin oder des Diakons ist möglich.“2 

Dies verweist darauf, dass die Erwartung gegenüber den Teilnehmenden an der 

Qualifizierung seitens des Zentrum Diakonats die Berufung in den Dienst des*der 

Diakon*in ist. Hiermit ist aus Sicht des Zentrums Diakonat verbunden, dass die 

Absolvent*innen und berufenen Diakon*innen „ihr Amtsverständnis als Diakonin 

oder Diakon geklärt“3 haben. Diese eher formalen Ziele werden durch inhaltliche 

Erwartungen an die Absolvent*innen der Berufsbegleitenden Qualifikation er-

gänzt: 

„(Angehehende) Führungskräfte in Diakonischen Einrichtungen und Diens-
ten haben eine qualifizierte fachliche Ausbildung. Daneben wird von ihnen 
auch Sprachfähigkeit zu Lebens- und Glaubensthemen erwartet, sowie die 
Fähigkeit zur ethische Urteilsbildung. Dies unterstützt die Umsetzung der 
diakonischen Kultur der jeweiligen Einrichtung bzw. des jeweiligen Arbeits-
bereiches und findet sich in vielen Leitbildern wieder.“4 

In diesem Zitat verdeutlicht sich der Fokus der Qualifikation und die damit ver-

bundene Forderung gegenüber den Absolvent*innen, eine diakonische Kultur in 

der jeweiligen Organisation bzw. im Arbeitsbereich der Absolvent*innen zu stär-

ken. Gleichzeitig wird hiermit ebenfalls eine Erwartungshaltung gegenüber kirch-

lichen und diakonischen Organisationen formuliert: Diese Organisationen verfü-

gen über eine diakonische Kultur oder sollten über diese verfügen, die laufend 

umgesetzt wird. 

Was verbinden die Absolvent*innen und die Anstellungsträger vor dem Hinter-

grund dieses durch das Zentrum Diakonat gesetzten Rahmens mit der Weiterbil-

dung, die am Ende in der Berufung der Absolvent*innen als Diakon*in münden 

kann bzw. mündet? Welche Erwartungen sind aus der jeweiligen Perspektive mit 

der Qualifizierung und insbesondere dem Nutzen und Effekt für die berufliche 

Tätigkeit verknüpft? Was ist aus der jeweiligen Perspektive wichtig und wie kann 

 

 
2 Zentrum Diakonat, https://www.zentrum-diakonat.de/berufsbegleitende-qualifikation/formales, 

abgerufen am 13.07.2023 
3 Zentrum Diakonat, https://www.zentrum-diakonat.de/berufsbegleitende-qualifikation/ziele-und-

pruefungsleistungen, abgerufen am 13.07.2023 
4 Zentrum Diakonat, https://www.zentrum-diakonat.de/berufsbegleitende-qualifikation/ziele-und-

pruefungsleistungen, abgerufen am 13.07.2023 

https://www.zentrum-diakonat.de/berufsbegleitende-qualifikation/formales
https://www.zentrum-diakonat.de/berufsbegleitende-qualifikation/ziele-und-pruefungsleistungen
https://www.zentrum-diakonat.de/berufsbegleitende-qualifikation/ziele-und-pruefungsleistungen
https://www.zentrum-diakonat.de/berufsbegleitende-qualifikation/ziele-und-pruefungsleistungen
https://www.zentrum-diakonat.de/berufsbegleitende-qualifikation/ziele-und-pruefungsleistungen
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ein (weitgehender) Einklang dieser verschiedenen Perspektiven hergestellt wer-

den, sodass es auf allen Seiten zu einer weitgehenden Zufriedenheit kommt? Auf 

diese Fragen wird im Folgenden eingegangen. 

3.1.1 Erwartungen der Absolvent*innen 

Ob die befragten Absolvent*innen von sich aus oder durch den Anstellungsträger 

auf die Berufsbegleitende Qualifizierung aufmerksam gemacht wurden, ob diese 

von deren Anstellungsträgern bei der Teilnahme an der Qualifizierung intensiv 

oder kaum unterstützt wurden, spielt im Hinblick auf die Erwartungen, die mit 

der Weiterbildung verbunden sind, eine fast untergeordnete Rolle. Denn in den 

Gesprächen mit den Absolvent*innen zeichnet sich nahezu durchweg ab, dass 

ein sehr hohes intrinsisches Interesse besteht, sich mit dem Diakonat zu beschäf-

tigen und die Qualifizierung zu absolvieren. 

Im Rückblick schildern einige der befragten Absolvent*innen die persönliche Ent-

wicklung als wichtige Erwartung. Der Wunsch, die Qualifizierung zu beginnen – 

unabhängig davon, ob nun die Idee dazu seitens der Absolvent*innen, durch den 

Austausch mit den Arbeitgebern oder der Familie und den Freund*innen ent-

stand, – liegt bei den Absolvent*innen in dem Interesse, sich mit dem eigenen 

Glauben auseinanderzusetzen und eine „Sprachfähigkeit“ gegenüber ihren Mit-

menschen in Bezug auf den Glauben, den Diakonat und die Kirche zu entwickeln, 

begründet: 

„Ich wollte einfach auch einmal angucken: Wie sieht es denn von innen 
aus. Kirche von innen. Wie sieht es da aus? Was gibt es? Aber auch für 
mich ja zu sagen zum Glauben. Für mich ja zu sagen zur Diakonie“  
(Absolvent*innen 4) 

Dazu gehört es auch, auf Fragen der Mitmenschen, seien es Mitarbeitende, Kol-

leg*innen oder Adressat*innen, zu den Themen christlicher Glaube, Diakonie 

oder Sinnfragen, angemessen(er) reagieren zu können und an Sicherheit zu ge-

winnen. 

Gleichzeitig ist es für manche Absolvent*innen wichtig, den Diakonat und die 

Evangelische Landeskirche in Württemberg sowie die dortigen Strukturen besser 

zu verstehen. So fächert ein*e Absolvent*in auf die Frage der Interviewerin, was 

die Person sich von der Qualifizierung versprochen habe, den erhofften Wissens-

gewinn als zentrale Motivation zur Teilnahme auf: 

„Religiöse Aspekte einfach nochmal genauer anzuschauen in einem ande-
ren Kontext als man den jetzt vielleicht als normales Kirchenmitglied oder 
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wie auch immer ja hat, einfach auch die Strukturen der Kirche nochmal 
tiefer zu gehen und dann natürlich auch einfach in ein Inhaltliches, Histo-
risches einfach auch des Glaubens“ (Absolvent*innen 7) 

Wenngleich im Zitat eher strukturelle und theoretische Aspekte betont werden, 

bezieht sich die Erwartung des*der Absolvent*in hinsichtlich des Wissensge-

winns ebenfalls auf theologische Inhalte und diakonisches Handwerkszeug, wie 

bspw. die Andachtsgestaltung. Auch soziale Kompetenzen, die im Arbeitsalltag in 

unterschiedlicher Weise zur Anwendung kommen, werden retrospektiv als eine 

Erweiterung der bisherigen Fertigkeiten beschrieben. 

Den Glauben explizit zum Thema zu machen, nicht nur in der Selbstreflexion oder 

mit anderen bspw. im Kontext der Qualifizierung, sondern den Glauben und the-

ologische Aspekte in den (Arbeits-)Alltag zu integrieren, dies ist der Wunsch eini-

ger befragter Absolvent*innen. Dabei spielt der Arbeits- bzw. Tätigkeitsbereich, 

sei es als Leitung oder in einer Tätigkeit im operativen Bereich, in dem die theo-

logischen bzw. diakonischen Aspekte eingebracht werden sollen, weniger eine 

Rolle: Es geht darum, den Glauben fest integriert im eigenen Arbeitsalltag, ob im 

Umgang mit Mitarbeitenden, Kolleg*innen oder Adressat*innen, anwenden bzw. 

leben zu können. Deutlich macht dies eine Person, die der provokanten Bemer-

kung der Interviewerin, dass die Qualifizierung im Rahmen der Tätigkeit nicht ein-

gesetzt werden könne, Folgendes entgegnet: 

„Ich kann es in der Arbeit nicht einsetzen, das würde ich nicht ganz so 
unterschreiben, weil es hat sich trotz alledem viel verändert. Ich habe 
schon währenddem ich die Ausbildung gemacht habe, angefangen, meine 
Meetings […] zum Beispiel prinzipiell mit einem Impuls zu beginnen und 
das hat auch abgefärbt.“ (Absolvent*innen 5) 

Das Zitat weist auf einen weiteren Aspekt hin, denn der Wunsch, den Glauben im 

Tätigkeitskontext einzubeziehen, bedeutet für Absolvent*innen letztlich, eine 

Haltung einzunehmen und diese in der kirchlichen bzw. diakonischen Organisa-

tion zeigen zu können. Entsprechend besteht seitens der Absolvent*innen die Er-

wartung, das was sie je unter ‚Glauben leben und Diakonat praktizieren‘ verste-

hen, ausüben zu können. Dazu gehört es, dass die Diakon*innen von Mitarbei-

tenden, Kolleg*innen oder Adressat*innen als Diakon*innen adressiert werden, 

indem sich bspw. Menschen der Organisation bei Problemen oder bei Ausle-

gungsfragen biblischer Texte an sie wenden. Den ‚Diakonat praktizieren‘ kann je 

nach Arbeitsfeld und beruflicher Position sehr verschieden sein, und inwiefern 

dies dem jeweiligen Arbeitsalltag möglich ist, hängt stets mit dem gegebenen 

Spielraum, der Unterstützung durch die Organisation und mit der Motivation der 
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Diakon*innen zusammen. Für die einen Diakon*innen sind Diskussionen über 

biblische Texte mit bspw. Kolleg*innen oder Adressat*innen eine Möglichkeit, 

‚das Diakonische‘ in den Alltag einzubringen. Die anderen Diakon*innen prakti-

zieren ‚das Diakonische‘, indem sie „authentisches Feedback“ geben und gleichzei-

tig auch selbst im Vergleich zur Arbeitsweise vor der Qualifikation offener für Kri-

tik sind. Diese Beispiele zeigen, dass die Diakon*innen unterschiedliche Verständ-

nisse und Erwartungen in Bezug auf ‚das Diakonische‘ haben und diese entspre-

chend ihres Arbeitsfeldes und Arbeitsalltags inhaltlich und praktisch füllen. 

In diesem Zusammenhang geht es für manche der befragten Absolvent*innen 

darum, sich fachlich auf einer diakonischen bzw. theologischen Ebene weiterzu-

entwickeln. Diese Weiterentwicklung soll jedoch nicht mit der Berufung enden, 

sondern will angewendet und genutzt werden. Deswegen ist es für die Absol-

vent*innen zentral, das Gelernte und das Reflektierte angepasst an den jeweili-

gen Kontext zu integrieren.  

Es ließe sich nun vermuten, dass die Absolvent*innen eine strukturelle Veranke-

rung der diakonischen Arbeit, die sie nach der Qualifikation verrichten, wünschen 

oder gar fordern. Allerdings ist dies bei den meisten befragten Absolvent*innen 

nicht der Fall. Denn wenn die Qualifikation seitens der Absolvent*innen als eine 

persönliche und fachliche Weiterentwicklung verstanden wird, die mit einer Ver-

änderung der Haltung verbunden ist, sind bspw. festgelegte Stellenprozente für 

die diakonische Tätigkeit weniger relevant. Viele der befragten Absolvent*innen, 

die sich im Anschluss an die Berufsbegleitende Qualifikation haben als Diakon*in 

einsegnen lassen, halten an ihrer ursprünglichen Berufsbezeichnung und den da-

mit verbundenen Tätigkeiten fest. Sie verstehen die Weiterbildung und den Titel 

Diakon/Diakonin als sinnvolle und vor allem als sinnstiftende Ergänzung zu ihrer 

eigentlichen Tätigkeit und nicht als grundlegende Veränderung ihrer beruflichen 

Qualifikation oder ihres Berufsfeldes. 

Dennoch ist für einige Absolvent*innen ein weiterer relevanter Aspekt für die 

Teilnahme an der Qualifizierung die Weiterentwicklung der beruflichen Situation. 

Diese richtet sich bspw. auf eine Änderung des Tätigkeitsfelds, der beruflichen 

Position oder der beruflichen Aufgaben. Somit lässt sich festhalten, dass eine Er-

wartung an den Abschluss der Qualifikation und an die Berufung darin besteht, 

eine karrierebezogene Veränderung zu begünstigen oder anzustoßen, wie eine 

Person im Interview berichtet: 
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„In der Diakonie ist es so eine Sache, wenn man da Karriere machen 
möchte, dann ist man entweder Finanzler oder Theologe. Für mich war 
klar, dass es die theologische Richtung werden soll.“ (Absolvent*innen 1) 

Es stellt keinen Einzelfall unter den befragten Absolvent*innen dar, dass die Be-

rufung zum*zur Diakon*in die berufliche Laufbahn befördert hat. Wie in dem obi-

gen Zitat angesprochen, kann die Teilnahme an der Qualifizierung bewusst ge-

wählt werden, um ein solches Vorhaben zu begünstigen. Eine weitere Erwartung 

im Zusammenhang einer karrierebezogenen Veränderung mancher Absol-

vent*innen ist, dass die Qualifizierung zum*zur Diakon*in einen Berufswechsel 

nach sich zieht und damit weitere potenzielle berufliche Tätigkeitsfelder offenste-

hen, wie bspw. in der Gemeindediakonie oder Seelsorge. 

Nicht zuletzt ist mit all den hier dargestellten Ansprüchen in Bezug auf den Nut-

zen der Qualifizierung eine implizite Erwartungshaltung seitens der Absolvent*in-

nen verbunden: Sie wollen als Diakon*innen oder zumindest in Bezug auf die mit 

der Qualifizierung erworbenen Kompetenzen von den Anstellungsträgern und 

von Seiten der Landeskirche wahrgenommen, anerkannt und unterstützt wer-

den. Eine Rolle bei dem Gefühl der Anerkennung als Diakon*in spielt auch das 

Tragen des Titels, was allerdings von den befragten Absolvent*innen unter-

schiedlich gehandhabt wird. Manche vermerken den Titel Diakon/Diakonin auf 

ihrer Visitenkarte, dem Türschild oder in der Signatur und wollen neben der ur-

sprünglichen Berufsbezeichnung explizit als Diakon*in sichtbar werden. Dies be-

gründet sich einerseits in dem Stolz, berufen worden zu sein, und in der Haltung, 

offensiv zum christlichen Glauben zu stehen. Andererseits soll die Sichtbarkeit als 

Diakon*in die Mitmenschen dazu einladen, sich bei Gesprächsbedarf und Fragen 

an die Diakon*innen zu wenden – die Diakon*innen machen sich durch die Nut-

zung des Titels ansprechbar. Demgegenüber stehen andere befragte Absol-

vent*innen der (offensiven) Sichtbarmachung des Titels skeptisch gegenüber. 

Das hängt mit dem jeweiligen beruflichen Rollen- bzw. Funktionsverständnis zu-

sammen: So sehen diese Personen die Qualifizierung zum*zur Diakon*in stärker 

als eine Ergänzung ihrer eigentlichen Funktion und stellen daher die Bezeichnung 

Diakon/Diakonin nicht in den Vordergrund. Dass der Titel nicht oder nur sehr de-

zent sichtbar gemacht wird, bedeutet jedoch nicht, dass deren Tätigkeit ohne di-

akonische Aspekte auskommt – es wird vielmehr en passant vollzogen und ist als 

verinnerlichte Haltung sowie durch das konkrete Handeln für andere sicht- und 

spürbar. Nichtsdestotrotz ist dem direkten (Arbeits-)Umfeld die Qualifikation der 
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Diakon*innen bekannt, sodass hier die Möglichkeit besteht, sich mit Fragen, Be-

darfen und Nöten an die Diakon*innen zu wenden. Und das ist es, was wiederum 

denjenigen Diakon*innen, die den Titel nicht (offensiv) nutzen, Anerkennung ver-

schafft: Von Mitmenschen angesprochen zu werden, die sich mit Glauben oder 

der Kirche beschäftigen möchten, sich in einer schwierigen Lebenssituation Bei-

stand wünschen oder sich eine theologische bzw. ethische Einschätzung zu ei-

nem bestimmten Thema erhoffen. 

Die Ergebnisse zu den Erwartungen an den Effekt bzw. Nutzen der Berufsbeglei-

tenden Qualifikation seitens der Absolvent*innen sind in Abbildung 2 zusammen-

gefasst dargestellt. Derart trennscharf finden sich die Erwartungen bei den Ab-

solvent*innen nicht – die Erwartungen überlagern sich in der Regel, wobei sie in-

dividuell unterschiedlich stark gewichtet sind.  

 

Abbildung 2: Erwartungen der Absolvent*innen an den Effekt und Nutzen der Be-

rufsbegleitenden Qualifikation 

3.1.2 Erwartungen der Anstellungsträger 

Im Vergleich zu den soeben dargestellten vielschichtigen Erwartungen seitens der 

Absolvent*innen erscheinen die Erwartungen der Anstellungsträger mit Blick auf 

die Berufsbegleitende Qualifikation eher homogen. Sie beziehen sich auf die Wir-

kung der Qualifizierung auf die Organisation und ihr diakonisches Profil, das sich 

sowohl nach innen als auch nach außen richtet. Erwartungen bestehen ebenfalls 

in Bezug auf die Umsetzung des Gelernten durch die dann berufenen Diakon*in-

nen und dem Einnehmen einer diakonischen Haltung. In diesem Zusammenhang 
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verstehen die Anstellungsträger die Berufsbegleitende Qualifikation als Personal- 

und Organisationsentwicklungsmaßnahme, die einerseits zum Ziel des Praktizie-

rens einer diakonischen Kultur beitragen soll und andererseits den betreffenden 

Mitarbeitenden als Anerkennung für bisherige und Motivation für zukünftige 

Leistungen dienen. 

Die Anstellungsträger betten ihre Erwartungen in ein Gesamtverständnis ihrer di-

akonischen Organisation ein und reflektieren von dieser aus, was sie als mögli-

chen Effekt der Berufsbegleitenden Qualifikation sehen. Die meisten der Befrag-

ten betrachten die Qualifizierung als einen wichtigen, jedoch nicht einzigen Be-

standteil ihres gelebten diakonischen Profils, wie ein Anstellungsträger es formu-

liert: 

„Wir sind sehr dankbar für jede Mitarbeiterin, jeden Mitarbeiter, der sich 
berufsbegleitend zur Diakonin, zum Diakon qualifiziert. […] Aber wenn das 
diakonische Profil nur an Diakoninnen, Diakonen hängen würde, wäre es 
zu wenig.“ (Anstellungsträger 1) 

Hintergrund solcher Aussagen ist, dass eine Stärkung der diakonischen Kultur in 

den Organisationen für die Anstellungsträger bedeutet, diese Aufgabe auf viele 

Schultern zu verteilen. In ihren Konzepten beziehen sie sich vor allem auf so ge-

nannte „Ankerpersonen“ (vgl. Hofmann 2020), die in ganz verschiedenen Arbeits-

feldern und in verschiedenen hierarchischen Ebenen für Aspekte des diakoni-

schen Handelns sensibilisiert sind. Insofern wird die stete Arbeit am diakonischen 

Profil als Querschnittsaufgabe betrachtet, die erfordert, dass möglichst viele ver-

schiedene Mitarbeitende und nicht ausschließlich Diakon*innen miteinander ver-

zahnt daran mitwirken. 

Die Stärkung der diakonischen Organisationskultur richtet sich einerseits nach 

innen und andererseits nach außen. Für beide Stoßrichtungen ist die Verände-

rung der Haltung und eine Stärkung wie Verfestigung der diakonischen Haltung 

seitens der Absolvent*innen der Qualifizierung etwas, was sich die Anstellungs-

träger versprechen. Denn – wie im folgenden Zitat aus einem Interview mit einem 

Anstellungsträger deutlich wird – verfügen diejenigen, die die Qualifizierung 

durchlaufen haben, im Vergleich zu denen, die sich zwar mit ihrem christlichen 

Anliegen in die Organisation einbringen, aber darüber hinaus nicht qualifiziert 

sind, über eine fundiertere Reflexions- und Sprachfähigkeit: 

„Also das ist ein wichtiges Thema, diese so genannten Ankerpersonen, die 
mit einer hohen inneren Verbindung auch oder mit einer inneren Über-
zeugung den christlichen Glauben auch vertreten und leben, aber das 
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eben nicht bloß aus einer persönlichen Betroffenheit oder aus einem per-
sönlichen Glauben heraus, sondern dazu eben auch diese vertiefte 
Sprachfähigkeit haben. Wir haben natürlich Mitarbeitende, die auch seit 
Jahren Kirchengemeinderäte sind oder Prädikanten sind, haben wir auch 
und nicht die Ausbildung, nicht diese Ausbildung hatten, sondern andere. 
Das sind alles wertvolle Mitarbeitende, aber die Möglichkeit, das zu vertie-
fen oder eine Möglichkeit, das zu vertiefen, eine für uns wichtige oder wert-
volle, ist eben diese Diakonenausbildung, berufsbegleitende Diakonenaus-
bildung.“ (Anstellungsträger 3) 

Dabei betrifft die „Sprachfähigkeit“ nicht nur den christlichen Glauben und diako-

nische bzw. theologische Themen sowie ethische Fragen, sondern ebenfalls einen 

aufmerksamen wie sorgsamen Umgang mit anderen Mitarbeitenden, mit den Ad-

ressat*innen der Organisation sowie gegenüber der Öffentlichkeit. Die Anstel-

lungsträger nutzen dafür die in der aktuellen Fachdiskussion verwendeten Be-

griffe der Religionssensibilität und der interreligiösen Kompetenz (vgl. auch Kapi-

tel 3.3.4). Zum Erwerb all dieser Kompetenzen und einer diakonischen Haltung – 

so sehen es die Anstellungsträger – trägt die Berufsbegleitende Qualifizierung in 

solider Weise bei, denn aus Sicht der Anstellungsträger werden alle wichtigen In-

halte in der Weiterbildung abgedeckt und intensiv bearbeitet. Aus diesem Grund 

sind die durch das Zentrum Diakonat qualifizierten Diakon*innen für die Anstel-

lungsträger eine wichtige Säule, von denen die Anstellungsträger aufgrund der 

Qualifizierung eine fundierte Haltung und Identifikation mit dem Diakonat sowie 

die Umsetzung ‚des Diakonischen‘ erwarten, die ihren Ausdruck im alltäglichen 

Tun und bei der Durchführung der Dienstaufgaben findet. Anders formuliert, er-

warten die Anstellungsträger von den Absolvent*innen der Berufsbegleitenden 

Qualifikation einen ‚diakonischen Habitus‘, der sich in der Umsetzung des in der 

Qualifizierung Gelernten und in der Adressierbarkeit als Diakon*in zeigt. 

In das Organisationsinnere gerichtet bedeutet dies, dass seitens der Anstellungs-

träger der Anspruch gegenüber den Diakon*innen besteht, im Umgang mit Mit-

arbeitenden, Kolleg*innen und Adressat*innen wie Angehörigen, sich für Glau-

bensthemen ansprechbar zu halten und zugleich Impulse zu setzen und so ‚das 

Diakonische‘ im Kontakt mit den Mitmenschen zu fördern. Beispiele hierfür sind, 

dass die Diakon*innen vor allem im Rahmen ihrer eigentlichen Dienstaufgabe 

eine Besinnung zum Beginn einer Teamsitzung durchführen, Ausflüge gestalten 

oder Andachten verfassen. Es sind diese Aspekte, die zu einer diakonischen At-

mosphäre beitragen, die von einer gegenseitigen Sorg- und Achtsamkeit, Wert-

schätzung und der Integration des Glaubens in den Arbeitsalltag geprägt ist. 
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Diese in die Organisation nach innen gerichteten Erwartungen werden um Erwar-

tungen an den Effekt der Qualifizierung mit Blick auf das Außen ergänzt. Die dia-

konischen Einrichtungen sollen von der Öffentlichkeit, potenziellen Adressat*in-

nen und deren Angehörigen, aber auch von der Kirche als diakonische Einrich-

tungen wahrgenommen werden. Dies erweist sich gerade dadurch als tragend, 

dass das Versprechen des diakonischen Mehrwerts auch eingehalten wird: 

„Wenn Diakonie draufsteht, muss auch Diakonie drin sein.“  
(Anstellungsträger 3) 

Jenseits dessen, dass es seitens der diakonischen Anstellungsträger als tiefe 

Überzeugung beschrieben wird, auf Basis christlicher Werte zu agieren (und dies 

auch im Auftrag der Organisationen festgeschrieben ist), hat die Verfestigung und 

Stärkung des diakonischen Profils u.a. mittels der Diakon*innen einen marktwirt-

schaftlichen Wert. ‚Das Diakonische‘ ist ein Alleinstellungsmerkmal und wird von 

Seiten der befragten Anstellungsträger als wettbewerbsunterstützend bewertet. 

Der Begriff Wettbewerb beinhaltet hier zwei Aspekte: Zum einen geht es darum, 

dass das Angebot der Organisation von potenziellen Adressat*innen, wie bspw. 

pflegebedürftige Menschen und deren Angehörige, wahrgenommen und in An-

spruch genommen wird (Kund*innengewinnung).  

Zum anderen sollen die Organisationen auch für potenzielle Arbeitnehmer*in-

nen, die christlich oder nicht-christlich sind, attraktiv sein. In diesem Zusammen-

hang ist die durch Qualifikation erworbene Kompetenz des „religionssensiblen“ 

Umgangs mit Menschen anderer Religion oder ohne Konfession seitens der Dia-

kon*innen für die Anstellungsträger aufgrund der Arbeitsmarktentwicklungen 

besonders bedeutend. So berichten einige Anstellungsträger von der Debatte um 

den Verzicht auf die ACK-Mitgliedschaft bei der Einstellung neuer Mitarbeitenden 

vor dem Hintergrund von Personalgewinnungsschwierigkeiten. Aufgrund einer 

potenziellen Öffnung gegenüber nicht-konfessionellen oder nicht-christlichen 

Mitarbeitenden sehen die Anstellungsträger eine weitere Notwendigkeit, das di-

akonische Profil und die christlichen Werte der Organisationen aufrechtzuerhal-

ten, wobei die befragten Anstellungsträger dies auch zuvor als wichtige Aufgabe 

verstanden haben, da das Vertreten christlicher Werte ohnehin nicht in einer Art 

Automatismus mit der ACK-Mitgliedschaft der Mitarbeitenden gegeben sei. Dem-

entsprechend sind neben anderen Maßnahmen für alle Mitarbeitende, wie bspw. 

die dokumentierte Identifikation mit dem Leitbild der Organisation oder ver-
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pflichtende Informationsveranstaltungen zu diakonischen Themen, die Dia-

kon*innen für die Aufrechterhaltung und Sichtbarmachtung der diakonischen 

Organisationskultur elementar. 

Diese Erwartungen, Ansprüche und Herausforderungen führen dazu, dass die 

Anstellungsträger sich die Qualifizierung zum*zur Diakon*in bewusst „leisten“. Als 

Instrument der Personal- und Organisationsentwicklung dient die Qualifizierung 

aus Sicht der Anstellungsträger einerseits auf individueller Ebene den Mitarbei-

tenden, die die Qualifizierung absolvieren, denn sie werden hierdurch in ihren 

Stärken und Interessen gefördert, damit motiviert und anerkannt. Andererseits 

geht es, wie bereits dargestellt, um die Entwicklung und Stärkung des diakoni-

schen Profils oder der diakonischen Kultur der Organisationen nach innen wie 

außen. Die Anstellungsträger sind aus diesen Gründen daran interessiert, eine 

stabile diakonische Praxis als eine wesentliche Säule der Organisationskultur zu 

etablieren. 

Vor diesem Hintergrund ist also die Verankerung ‚des Diakonischen‘ im alltägli-

chen Handeln ein grundsätzlicher Anspruch der Anstellungsträger gegenüber 

den Diakon*innen. Das beinhaltet, dass die durch die Teilnahme an der Berufs-

begleitenden Qualifikation erworbenen Kompetenzen, aber vor allem die damit 

verbundene Haltung als Diakon*in in die Arbeit beim Anstellungsträger einmün-

den. Letztere Erwartung ist davon geprägt, wie die Anstellungsträger das Dia-

kon*in-Sein deuten: Ist es eine Aufgabe, die erledigt wird (diakonische Tätigkeit) 

oder ist es eine Haltung, die sich durch alle Arbeitsbereiche zieht (Diakon*in-Sein) 

(vgl. auch Kapitel 3.3)? Darüber hinaus macht es in Bezug auf die Ansprüche und 

Erwartungen gegenüber den Diakon*innen einen Unterschied, wie groß die Or-

ganisation ist, ob sie zentral oder dezentral organisiert ist und wie die personelle 

Struktur im Allgemeinen ist, aber auch in Bezug auf das Vorhandensein von Dia-

kon*innen (auch in leitenden Positionen) oder anderen Menschen, die mit ihrer 

christlichen Haltung in der Organisation erkennbar sind. 

Bei den Anstellungsträgern sind in Bezug auf die Erwartung an die Umsetzung 

des diakonischen Profils durch die Diakon*innen durchaus Ähnlichkeiten festzu-

stellen, wobei zwei unterschiedliche Modelle, wie die Diakon*innen den diakoni-

schen Auftrag in der Organisation erfüllen, aufgezeigt werden. Einerseits schaffen 

manche Anstellungsträger Stellenanteile für diakonische Aufgaben, die mit einem 

je kleinen Umfang auf verschiedene Diakon*innen der Organisation verteilt wer-

den. Andererseits erwarten die Anstellungsträger von denjenigen, die die Berufs-
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begleitende Qualifizierung absolviert haben, die Umsetzung diakonischer Aufga-

ben im Kontext des eigentlichen Dienstauftrags in Form einer diakonischen Hal-

tung, also im Sinne einer Kombination des Diakon*in- und Leitungskraft-Seins, 

die mit einer informellen Beauftragung ohne eigenen Stellenanteil einhergehen 

kann. 

Diese unterschiedlichen Handhabungen zeigen das jeweilige Verständnis von di-

akonischer Tätigkeit auf, denn während bei dem erstgenannten Modell die dia-

konische Tätigkeit als explizite und auch vergütete Dienstaufgabe gerahmt wird, 

steht beim zweiten genannten Modell die grundlegenden Haltung als Diakon*in 

im Vordergrund. Entsprechend ist im zweitgenannten Modell, dem Einbringen di-

akonischer Elemente im Rahmen der bestehenden Dienstaufgaben, kein explizi-

ter Dienstauftrag in Bezug auf diakonische Tätigkeiten festgeschrieben. Im Ge-

genteil: Die Anstellungsträger setzen auf die intrinsische Motivation, Eigeninitia-

tive und Haltung der Diakon*innen, die sich aus Perspektive der Anstellungsträ-

ger bereits in deren Interesse, die Berufsbegleitende Qualifikation zu absolvieren, 

zeigt und später durch die Berufung zum*zur Diakon*in festschreibt. 

Aus diesem Verständnis und den jeweiligen strukturellen Bedingungen der Orga-

nisationen heraus verändern sich die ursprünglichen Dienstaufgaben der Absol-

vent*innen der Qualifikation aus Anstellungsträgersicht also nicht zwangsläufig. 

Erwartet wird vielmehr, dass die durch die Weiterbildung veränderte Haltung in 

dem Umgang mit den Mitarbeitenden, Kolleg*innen und Adressat*innen einfließt 

– bspw. durch die Gestaltung von Andachten, die Mitwirkung am diakonischen 

Konzept, das offene Ohr für die Menschen im Arbeitsumfeld oder durch eine all-

gemein diakonische Einstellung gegenüber den Mitarbeitenden und Adressat*in-

nen der Einrichtung. 

Ein Grund für die Erwartung, dass die Absolvent*innen der Weiterbildung weiter-

hin ihrem ursprünglichen Dienstauftrag nachgehen, ist neben dem Verständnis 

des Diakon*in-Seins als Berufung, dass die Anstellungsträger die Arbeitsleistung 

derjenigen, die an der Qualifizierung teilgenommen haben, als sehr gut bewer-

ten. Die Anstellungsträger wollen die betreffenden Personen befähigen, im Rah-

men ihres Dienstauftrags zusätzlich an der diakonischen Kultur mitzuwirken so-

wie sich persönlich weiterzuentwickeln, aber gleichzeitig nicht sehr gute Mitarbei-

tende an andere Arbeitsbereiche im Unternehmen mit dezidiert diakonischem 

Auftrag verlieren. Ein weiterer, nicht zu vernachlässigender Grund für diese Deu-

tung des Auftrags von Diakon*innen ist, dass oftmals die finanziellen Ressourcen 
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für eine Freistellung bzw. für eine Schaffung von Stellenprozenten für diakoni-

sche Tätigkeiten fehlen, bspw. weil die Organisation sich über ihre Leistungen fi-

nanziert, in denen diakonische Aufgaben kein Bestandteil sind. 

Da der diakonische Auftrag in dem Modell der Integration diakonischer Elemente 

in die bestehenden Dienstaufgaben (Diakon*in-Sein) nicht formal verankert ist, 

sind große Spielräume eröffnet, wie ‚das Diakonische‘ von den Diakon*innen in 

der jeweiligen Organisation ausgestaltet wird. Die Spannbreite ist nicht nur in-

haltlich sehr breit, sondern ebenfalls mit Blick auf die zeitlichen Ressourcen. Al-

lerdings – und dies kann den Gestaltungsspielraum der Diakon*innen einschrän-

ken – sollen die eigentlichen Dienstaufgaben dennoch erledigt werden, wie ein*e 

Vertreter*in eines Anstellungsträgers verdeutlicht:  

„Es gibt bei uns keine Freistellungen. Die versuchen wir mal zu ermögli-
chen, wenn die sagen: Herr A, können wir nicht mal drei Tage spirituelle 
Wanderung mit …? […] da sag ich: Klar könnt ihr das machen! Schreibtisch 
ist halt voll, müsst ihr dann gucken, wie ihr das hinkriegt.“  
(Anstellungsträger 2) 

In Summe führen diese Aspekte zur Erwartung der Anstellungsträger, dass die 

Diakon*innen im Rahmen ihrer Aufgaben eigeninitiativ diakonisch tätig werden, 

gelegentlich Mehrarbeit zu den eigentlichen Dienstaufgaben leisten und so das 

diakonische Profil der Organisation ‚von unten‘ und ‚aus der Mitte‘ stärken: 

„Also ich könnte auch sagen: Sie machen […] die gleiche Arbeit, nachdem 
wir ihnen die Möglichkeit gegeben haben, einen […] doch einigermaßen 
intensiven Reflexionsprozess zu durchlaufen. Und jetzt wäre meine These, 
dass sie die Arbeit nachher anders machen. Also nicht alles anders, aber 
[…] es ist nicht nur: Ich bin dann für die berufsbegleitende Fortbildung raus 
und dann komme ich zurück und mache weiter. Das glaube ich nicht. An-
ders. Also es nicht alles anders, aber ich sage: Ja, das wirkt […] rein. (...) 
Auch ohne Freistellung.“ (Anstellungsträger 2) 

So lässt sich der Effekt und die Erwartung an die Mitarbeitenden, die die Qualifi-

zierung durchlaufen haben, seitens der Anstellungsträger mit folgendem Zitat 

treffend zusammenfassen: 

„Was habe ich hinterher davon? Man bekommt danach nicht einen ande-
ren Job, der Dienstauftrag ändert sich nicht, es gibt nicht mehr Geld. Es 
ändert sich nicht viel, aber es ändert sich vieles.“ (Anstellungsträger 1) 

Da die Anstellungsträger – wie dieses Zitat zeigt – die Berufsbegleitende Qualifi-

kation, die damit erworbenen Kompetenzen und insbesondere die hierdurch ver-

änderte Haltung sehr schätzen, haben sie häufig die ‚Akquise‘ von potenziellen 

Weiterbildungs-Teilnehmenden der Berufsbegleitenden Qualifikation strukturell 
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verankert. Es werden erleichterte Zugangswege zur Weiterbildung geschaffen, in-

dem Leitungskräfte auf die Mitarbeitenden, bei denen sie sich eine Teilnahme gut 

vorstellen können, aktiv herantreten oder eine Offenheit und Bereitschaft der 

Unterstützung gegenüber den Mitarbeitenden signalisieren, die eigeninitiativ In-

teresse an der Qualifizierung bekunden. Die Spannbreite der Anzahl derjenigen, 

die in den Organisationen der befragten Anstellungsträger die Qualifikation er-

worben haben, ist sehr unterschiedlich. Manche Anstellungsträger nutzen das 

Angebot rege und ermöglichen es pro Jahrgang mindestens einem*einer Mitar-

beiter*in, die Qualifizierung zu beginnen, bei anderen Anstellungsträgern werden 

– je nach Interesse seitens der Mitarbeitenden – in unregelmäßigen Abständen 

und Anzahl Personen im Rahmen der Weiterbildung zum*zur Diakon*in qualifi-

ziert. Ein weiterer Aspekt der aktiven Förderung zur Teilnahme an der Berufsbe-

gleitenden Qualifikation ist – mit wenigen Ausnahmen – die Kostenübernahme 

durch die Anstellungsträger. Denn einerseits sind es die Kursgebühren, die durch 

die Anstellungsträger (anteilig) übernommen werden, andererseits werden die 

Weiterbildungs-Teilnehmenden für die Kurswochen von deren Haupttätigkeit 

freigestellt, sodass die Abwesenheit mittels einer Aufgabenübernahme durch an-

dere Mitarbeitende ausgeglichen wird. In diesen Aspekten spiegelt sich die hohe 

Anerkennung und Wertschätzung gegenüber der Berufsbegleitenden Qualifika-

tion durch Anstellungsträger und deren Wunsch, diese den Mitarbeitenden zu 

ermöglichen, wider. 

3.2 Gelingen, Passungsverhältnisse und Reibungspunkte 

Wo und auf welche Weise sind nun die aus den jeweiligen Perspektiven ge-

wünschten Effekte der Berufsbegleitenden Qualifikation erreicht worden? Zur Be-

antwortung dieser Frage wird im folgenden Abschnitt aufgezeigt, wo die jeweili-

gen Akteur*innen (Absolvent*innen und Anstellungsträger) eine Passung zwi-

schen Erwartungen und Resultaten oder Effekten sehen, worin aus ihrer Sicht das 

Gelingen der Maßnahme besteht und worin Reibungspunkte liegen können.  

3.2.1 Gelingen aus der Perspektive der Absolvent*innen  

Aus der Forschung im Feld retrospektiver Betrachtung, wie etwa der Lebenslauf-

Forschung oder der Evaluationsforschung, ist das Phänomen bekannt, dass 

Menschen im Rückblick ihre Geschichten derart verarbeiten, dass eine gute 
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Zusammenschau von unterschiedlichen Erfahrungen in einem sinnhaften 

Ganzen gelingt.5 Mit dem zeitlichem Abstand werden einerseits gute Erfahrungen 

schematisch zugespitzt, andererseits weniger gute Erfahrungen oder ungünstige 

Verhältnisse eingeordnet und relativiert. Eine Überschrift über den 

Lebensabschnitt oder eine spezifische Fragestellung wird formuliert und einzelne 

Elemente dieser untergeordnet. Dieses Phänomen war in der vorliegenden 

Studie erwartbar und zeigt sich in vieler Hinsicht: Auch dort, wo Befragte 

berichten, mit Vorbehalten in die Weiterbildung eingestiegen zu sein, sich 

zunächst in größerer Distanz zu etlichen Themen befunden zu haben, die nicht 

unmittelbar an den beruflichen Kontext anschließen oder die zunächst wenig 

zugänglich erschienen, wird retrospektiv ein ‚Anschluss‘ erreicht. Weil die 

Befragten die Weiterbildung selbst wertschätzen, sind auch weniger interessante 

oder erfolgreiche Aspekte insgesamt nicht von großer Bedeutung. Nur in einem 

Fall gelingt das nicht, und es kann keine insgesamt positive Überschrift über die 

Maßnahme gebildet werden, weil die Erwartungen an den Nutzen der 

Weiterbildung für die berufliche Entwicklung stark enttäuscht wurden (was 

jedoch von der Befragten nicht auf die Weiterbildung selbst zurückgeführt wird). 

So ist ein unmittelbarer Zugang zur ‚Wirklichkeit‘ der Weiterbildung für die 

Absolvent*innen mit einer summativen Evaluationsforschung nicht erreichbar, 

sehr wohl aber ein Zugang zu ihrer Reflexion und Bewertung mit Blick auf die 

heutige berufliche Situation. Hier findet sich ein ähnlicher Effekt: Der Fokus der 

Absolvent*innen liegt vor allem auf dem Nutzen der Weiterbildung und ihren 

positiven, also sinnhaften Effekten. Selbst wenn für einzelne Befragte die 

Weiterbildung insgesamt wenig nützlich scheint, weil das Gelernte im eigenen 

fachlichen Kontext nicht unmittelbar nutzbar ist oder der Arbeitgeber daran 

wenig Interesse zeigt: In den Interviews, die einen Rückblick auf den Prozess der 

Weiterbildung werfen und die Effekte mit der heutigen Tätigkeit abgleichen, 

werden in nahezu allen Fällen die weniger gelungenen Passungen zwar genannt, 

aber unmittelbar relativiert, weniger interessante Inhalte dennoch als wichtig 

oder notwendig bewertet und immer wieder der Prozess insgesamt als eindeutig 

lohnend bewertet. Auch darin kann die Leistung der Weiterbildung erfasst 

werden.  

 

 
5 So wird etwa die Biografie zur Gesamtschau sinnhaft zueinander geordneter Elemente individu-

eller Erfahrung. Damit erfolgt Sinngebung in der Deutung und Bewertung des eigenen Lebens 
oder einzelner Handlungsbereiche (vgl. Dausien 2008). 
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Ähnlich verhält es sich mit der Perspektive auf den Diakonat: Fast alle Befragten 

betonen, es sei gut und ihnen persönlich wichtig, Diakon*in zu sein, auch dort wo 

die Bezeichnung nicht genutzt wird und im beruflichen Kontext die erworbenen 

Kompetenzen kaum abgerufen werden (können). Es wird dem Diakon*in-Sein 

eine Wirkung zugesprochen, etwa die, dass Menschen in der beruflichen 

Umgebung dies wahrnehmen oder das eigene Votum in Krisensituationen 

deutlich gehört werde – und dies unabhängig davon, ob die Befragten auf 

Nachfrage einen konkreten Effekt benennen können. 

Grundsätzlich lässt sich festhalten, dass alle befragten Absolvent*innen die Leis-

tungen der Berufsbegleitenden Qualifikation würdigen und mit deren Effekten 

mindestens grundsätzlich zufrieden sind. 

3.2.2 Gelingen aus der Perspektive der Anstellungsträger  

Da die Anstellungsträger recht einheitliche Erwartungen an die Berufsbeglei-

tende Qualifikation für ihre diakonischen Organisationen formuliert hatten, ist 

auch die erreichte Passung von Erwartungen und Effekten klar und insgesamt 

verhältnismäßig einheitlich zu umreißen:  

Die Erwartungen seitens der Anstellungsträger bestanden vor allem in der Stär-

kung der diakonischen Kultur mittels einer diakonischen Haltung (z.B. durch In-

tegration des Glaubens bzw. ‚des Diakonischen‘ in den Arbeitsalltag) sowie durch 

die Sichtbarkeit und Ansprechbarkeit der Diakon*innen in der Organisation. Dazu 

gehört aus Sicht der Anstellungsträger zwar auch stets eine persönliche und fach-

liche Entwicklung sowie eine individuelle diakonische Haltung, gleichzeitig wird 

seitens der Anstellungsträger das Auf- und Ausbauen eines diakonischen Profils 

bzw. einer diakonischen Organisationskultur als zentrale Erwartung formuliert, 

die das Gesamtziel (in der Regel) verschiedener Maßnahmen darstellt. Dies bein-

haltete ebenfalls die Erwartung gegenüber den Diakon*innen, sich in diesen The-

men (eigeninitiativ) zu engagieren. Der dafür gegebene Gestaltungsspielraum ist 

je Anstellungsträger unterschiedlich, ebenso die Förderung oder das Flankieren 

der Diakon*innen bspw. durch die nächsthöhere Leitungsebene oder eines ggf. 

vorhandenen eigenen diakonischen Dienstbereichs der Organisationen. 

Die Auswirkungen der Weiterbildung beschreiben die Anstellungsträger nun aus-

gehend von dieser Erwartung: Das diakonische Profil der diakonischen Organisa-

tionen wird an unterschiedlichen Stellen, im Großen wie im Kleinen durch die Di-

akon*innen gestärkt. Dies beschreiben die Befragten auf verschiedenen Ebenen: 
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einerseits in der Sichtbarkeit und Funktion der Diakon*innen als potenzielle An-

sprechperson (wie etwa für Seelsorge, Gespräche über Glaubensthemen, Bezüge 

zur Kirche), andererseits in deren konkreten Handeln in den verschiedenen Ar-

beitsfeldern in Angeboten und Profilmerkmalen (wie etwa Andachten, Ausseg-

nungen, Nutzung christlicher Symbole), in bewusst christlich und ethisch verant-

worteten Entscheidungen und Positionierungen. Dabei sehen Anstellungsträger 

zwar einen Unterschied zwischen den „grundständig ausgebildeten“ Diakon*innen 

und den mit der Weiterbildung qualifizierten, den sie jedoch als „graduell“ be-

schreiben und der nur dort Bedeutung erhält, wo besonders anspruchsvolle An-

liegen bestehen, etwa in der Entwicklung von Konzeptionen, Kursmaterialien für 

Einführungen von neuen Mitarbeitenden oder in einer Leitungsaufgabe. 

Neben den inhaltlichen Erwartungen hatten die Anstellungsträger auch den 

marktwirtschaftlichen Wert benannt, den sie der Stärkung des diakonischen Pro-

fils zuschreiben. Hier benennen sie zum einen, wie Diakon*innen in ihrer Wahr-

nehmung deutlich zu einem diakonischen Umgang mit Adressat*innen und ihren 

Angehörigen beitragen, beispielsweise indem sie in Ritualen oder Gedenkfeiern 

sichtbar machen, dass der Organisation tatsächlich der Mensch wichtig ist und 

Abläufe und Sachzwänge so weit wie möglich dahinter zurücktreten sollen. Eine 

solche diakonische Haltung bezieht sich ebenso auf Mitarbeitende, etwa im Ab-

schied von Kolleg*innen oder in einer achtsamen Zusammenarbeit. Sie beschrei-

ben zum anderen, wie Diakon*innen auch eine Brücke darstellen können zu Men-

schen, die christlich sozialisiert, aber aktuell ohne Bezug zu Glauben oder Kirche 

sind, und ebenso zu Menschen anderer Religion oder ohne konfessionelle Bin-

dung, indem sie ein Klima schaffen, in dem verschiedene Menschen mit ihrem 

jeweiligen Zugang zu religiösen oder spirituellen Fragen willkommen sind. Letzte-

res werde angesichts der größer werdenden Anteile nicht christlich sozialisierter 

Mitarbeiter*innen immer wichtiger. 

Vielfach betonen die Anstellungsträger den Wert, den diese Stärkung des Profils 

der Organisation durch Diakon*innen hat, indem sie auf die Leistungen verwei-

sen, die sie im Unternehmen erbringen, um die Weiterbildung zu ermöglichen, 

und von der sie überzeugt sind, dass sie sich auszahlen wird. So führt ein Anstel-

lungsträger auf, wie die Organisation für die an der Weiterbildung Teilnehmen-

den die Kursgebühr übernimmt und sie für die Arbeitszeit in den Kurswochen 

freistellt:  
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„Und da habe ich auch wirklich ein vitales Interesse zu sagen: Wir sind 
auch – also wir zahlen die komplette Ausbildung. Wir machen da nicht 
rum.“ (Anstellungsträger 2) 

Allerdings, auch das beschreibt dieser Befragte, hat die Organisation dabei aus 

seiner Sicht nur einen geringen Spielraum für die Investition in die Maßnahme. 

So besteht von Seiten der Organisation die Erwartung an die Teilnehmenden an 

der Weiterbildung, dass sie trotz Freistellung für die Kurswochen ihren Aufgaben 

nachkommen:  

„Also Arbeitszeit machen wir alles. … Aber sie müssen halt sich organi-
sieren, dass sie weiterarbeiten können in der Zeit. In der Regel werden die 
auch in ihren Systemen dann unterstützt. So ist es nicht.“  
(Anstellungsträger 2) 

So bewerten die Arbeitgeber die Maßnahme zum einen als eine unbedingt loh-

nende Investition und leisten einen erheblichen Beitrag, zum anderen begrenzen 

sie diese – aus ihrer Sicht notgedrungen – und verlangen von den Teilnehmenden 

ein starkes Engagement, ihre Arbeit trotz Weiterbildung zu schaffen. Grundsätz-

lich ist hier eine informelle Entlastung durch Kolleg*innen geplant, aber nicht ver-

lässlich umgesetzt. 

Die Anstellungsträger bewerten außerdem den Wert der Weiterbildung als eine 

Maßnahme, die stark auf die Persönlichkeit der Mitarbeitenden ausgerichtet ist. 

Zum einen ist das Angebot, die Weiterbildung zu besuchen, eine Personalent-

wicklungsmaßnahme für die Betreffenden, zum anderen resultiert daraus jedoch 

für den Arbeitgeber ein klarer Mehrwert, der genau in der persönlichen Entwick-

lung der Mitarbeitenden begründet liegt. Und hierin findet sich ein Mehrwert, der 

die Qualifikation vor allem in ihrem Prozesscharakter erfasst, erreicht gerade in 

der Dauer der Weiterbildung mit ihrem Angebot zur intensiven persönlichen Aus-

einandersetzung mit den Themen – und ebenso in der Berufung zur Diakonin 

oder zum Diakon. Der bereits zitierte Anstellungsträger bringt es zum Abschluss 

des Interviews noch einmal auf den Punkt:  

„Mir geht es auch nicht um ein Zettelchen oder darum, dass man Zertifi-
kate oder die – alles, ist mir nahezu egal. Sondern dass er diese Zeit kriegt, 
sich mit dem Thema auseinander zusetzten. Und dann natürlich die Beru-
fung spielt eine elementare Rolle für die Leute. Weil es eben nicht etwas 
ist, was du halt sonst in Fortbildungen hast. … Sondern, nein, du machst 
einen Prozess und der endet ja nicht, so dieser wichtige Doppelpunkt da-
zwischen ist eben genau diese Berufung.“ (Anstellungsträger 2) 
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Gerade die Verbindung zwischen den gelernten Inhalten, der langen Zeit der Wei-

terbildung für die persönliche und fachliche Auseinandersetzung mit spezifischen 

Inhalten, der Berufung und dem im Anschluss daran zu erwartenden Weiterwir-

ken der Maßnahme, macht diese zu einer lohnenden Sache. Dies bestätigen in 

unterschiedlichen Färbungen und unterschiedlichen Intensitäten alle befragten 

Anstellungsträger – ganz unabhängig davon, wie stark ihre Erwartungen an die 

Effekte der Weiterbildung sind, für wie bedeutsam sie diese im Portfolio mögli-

cher Maßnahmen halten und wie sehr sie die erworbenen Fähigkeiten für die Or-

ganisation nutzen möchten. 

Allerdings ist zu berücksichtigen, dass es sich hier um eine explorative Studie han-

delt, die keinen Anspruch auf Belegkraft hat. Vor allem auf Seiten der Arbeitgeber 

wollten – abgesehen von Organisationen, die sich nicht zurückgemeldet hatten 

und ggf. keine Kapazitäten für ein Gespräch hatten, – auch einige größere und 

große Organisationen kein Gespräch führen. Hier besteht die Möglichkeit, dass 

in diesen Fällen ein (zumindest latentes) Desinteresse an der Weiterbildung oder 

eine geringe Nutzerwartung vorliegen könnte. 

3.2.3 Passungsverhältnisse und Reibungspunkte  

Während die Erwartungen seitens der Anstellungsträger sehr homogen sind und 

sich auf die Umsetzung einer diakonischen Kultur mittels einer diakonischen Hal-

tung, in der alltäglichen Arbeitsweise der Diakon*innen und der Sichtbarkeit von 

Diakon*innen in der Organisation beziehen, auf den Mehrwert für die Organisa-

tion sowie auf langfristige Effekte, sind die Erwartungen der Absolvent*innen viel-

fältig und werden individuell unterschiedlich stark gewichtet. In Bezug auf eine 

Passung dieser Erwartungen und Ergebnisse lässt sich der Befund zunächst so 

zusammenfassen:  

Wo die Absolvent*innen (retrospektiv betrachtet) vor Beginn der Weiterbildung 

Erwartungen an eine persönliche Auseinandersetzung mit den Themen, mit Fra-

gen des christlichen Glaubens oder neuen Skills im Bereich der Seelsorge oder 

operativer, spezifisch diakonischer Tätigkeiten formuliert hatten, haben sich 

diese im Rückblick erfüllt. Dasselbe gilt für konkrete berufliche Weiterentwicklun-

gen mit Hilfe des Abschlusses oder des Titels, wo diese bereits in Rücksprache 

mit dem Arbeitgeber oder im fachlichen Profil der Tätigkeit als Option verortet 

wurde. Wo beispielsweise ein Arbeitgeber ein*e Mitarbeiter*in dezidiert auffor-

derte, an der Weiterbildung teilzunehmen, weil die Mitarbeit als Diakon*in in der 
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Organisation gewollt sei, oder wo konkrete Aufstiegsoptionen mit Abschluss der 

Maßnahme erreichbar waren, ist die Zufriedenheit mit der Weiterbildung sehr 

hoch. Nur dort, wo die eigenen Wünsche mit den tatsächlich vorhandenen Opti-

onen nicht kompatibel waren, fällt die Bewertung negativ aus – allerdings nicht 

mit Blick auf das Format der Berufsbegleitenden Qualifikation selbst, sondern in 

Bezug auf den Vorgang als Ganzen, aus dem heraus die gewünschten Entwick-

lungen nicht möglich waren. 

Auf diese Weise teilen die Absolvent*innen eine einheitlich positive Sicht auf die 

Weiterbildung insgesamt, auch wenn die Gründe dafür höchst individuell sind 

und die Effekte ganz unterschiedlich verortet werden: in einem veränderten Um-

gang mit anderen Menschen, in positiven Veränderungen der Fachlichkeit, in tat-

sächlichen Aufstiegen oder beruflichen Veränderungen, im veränderten Image 

im Beruf, in einem stark entwickelten persönlichen Zugang zu Fragen des Glau-

bens („Sprachfähigkeit“) oder zu dezidiert diakonischen Tätigkeiten, mit denen der 

eigene Glaube jetzt in den Arbeitsalltag integriert werden kann. Die Erwartungen, 

die sich oben noch recht klar in verschiedene Felder einordnen ließen, ergeben 

nun bei den meisten Befragten ein komplexes Bild, in dem gerade das Zusam-

menspiel der verschiedenen Facetten positiv konnotiert wird: Eine Person, die die 

Weiterbildung vor allem aus Gründen einer karrierebezogenen Veränderung an-

getreten hatte, schildert ihre persönliche Entwicklung. Ein Teilnehmer, der sich 

vorrangig fachliche Entwicklungen in Bezug auf Theologie und diakonisches Han-

deln gewünscht hatte, war berührt von der Möglichkeit, eigene Glaubensfragen 

ins Gespräch zu bringen und dies in den Arbeitsalltag integrieren zu können. Ne-

ben dem Wissenserwerb ist es insbesondere die Möglichkeit des eigenen Wachs-

tums, des Wachstums im Glauben aber auch der kritischen und wissenschaftli-

chen Auseinandersetzung mit Glauben und der Bibel, die die Weiterbildung für 

alle – unabhängig von tatsächlichen Effekten für die berufliche Entwicklung, im 

Rückblick wertvoll macht.  

Wo die Befragten konkrete Auswirkungen auf den beruflichen Alltag nennen, 

ergibt sich daraus eine lange Liste von Elementen, anhand derer sie ihre neuen 

Fertigkeiten oder Haltungen umsetzen können: Impulse bei Teambesprechun-

gen, neu entwickelte Formate wie Pilgerfahrten, Seelsorgeangebote, Gottes-

dienste und andere Kommunikationsformen, in denen Glaube, Kirche, Bibel etc. 

zur Sprache kommen, die Mitarbeit an Konzeptionen und vieles mehr. Aber ent-

gegen der Annahme, dass sich bei den Diakon*innen nur eine Zufriedenheit ein-
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stellt, wenn sie nach Abschluss der Weiterbildung diakonische Aufgaben über-

nehmen können und dies auch von den Anstellungsträgern gefördert und aner-

kannt wird, stellen manche Diakon*innen diesen Zusammenhang nicht her. Sie 

erleben bereits in ihrer persönlichen Entwicklung, in der Entwicklung einer 

Sprachfähigkeit und inneren Sicherheit in Bezug auf christlich-religiöse Elemente, 

die sie nicht nur in unterschiedlicher Weise in ihrem Arbeitsalltag, sondern auch 

darüber hinaus nutzen können, die Weiterqualifizierung als gewinnbringend. So 

beschreibt es eine Teilnehmerin so: 

„Also das war auch schön, also das Abendmahl, mal mit dem Segen, also 
einfach auch in einer anderen Rolle und Funktion dann zu sein und da 
eben das Werkzeug dafür zu bekommen, war einfach auch sehr, sehr in-
teressant. Ich mache das jetzt in meinem direkten beruflichen Kontext 
nicht selbst, aber es ist trotzdem, es verleiht Sicherheit, ja.“ 
(Absolvent*innen 7) 

Abgeschwächt werden diese durchweg positiven Bewertungen bei einigen Be-

fragten durch die Beschreibungen der Effekte, die die Berufsbegleitende Qualifi-

kation für die berufliche Situation hatte. Die Befragten schildern, inwiefern diese 

beim jeweiligen Anstellungsträger beispielsweise zu einer Veränderung des 

Dienstauftrags führt, wie sich die Stellenanteile der Tätigkeit in Bezug auf diako-

nische Arbeitselemente durch die Berufung verändert haben oder ob die Einseg-

nung zum*zur Diakon*in eine weitgehende Berufsfeldveränderung ermöglicht 

hat. Hierin werden in etlichen Fällen Reibungspunkte sichtbar. Unzufriedenheit 

entsteht bei den Absolvent*innen etwa dort, wo die Gestaltungsspielräume, sich 

mit dem diakonischen Auftrag einzubringen, nicht oder nur in einem geringen 

Maß gegeben sind und keine Beauftragung in der diakonischen Organisation 

stattfindet. Denn damit geht die Wahrnehmung einher, dass der jeweilige Anstel-

lungsträger einerseits dem Diakonat wenig Bedeutung beimisst und die Dia-

kon*innen kaum Anerkennung für ihre Kompetenzen erfahren. Diese Reibungs-

punkte werden unterschiedlich geschildert und lassen sich anhand der Gegeben-

heiten darstellen, die vier Diakon*innen nach der Maßnahme schildern: 

(1) Ein*e Diakon*in wünschte sich nach Abschluss der Weiterbildung, dass die 

neuen Kompetenzen im Arbeitsalltag nutzbar werden. Dies war kaum möglich, 

weil dafür kaum Möglichkeiten zur Verfügung standen. Schließlich startete diese 

Person mit zwei Kollegen eine Initiative für die bewusstere Umsetzung diakoni-

scher Elemente im Arbeitsalltag, die im Rahmen einer umfassenden diakonischen 

Profilentwicklung der Organisation seinen Platz hätte finden können:  
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„Als unser neuer Vorgesetzter gekommen ist, … da ging es schon auch 
um das Thema Diakonie sichtbar machen, zu diesem Zeitpunkt … waren 
außer mir noch ein weiterer Diakon beschäftigt, der eigentlich als Sozial-
pädagoge beschäftigt war, der aber auch berufener Diakon ist, und wir 
hatten zwischenzeitlich auch noch nochmal einen Kollegen, der auch be-
rufener Diakon war, wir also zeitweilig zu dritt. Wir haben uns getroffen, 
immer wieder einmal, und hatten auch Ideen, wie wir das gestalten kön-
nen, aber das scheitert immer wieder am Alltag.“ (Absolvent*innen 5) 

Hier war die Möglichkeit der Umsetzung des Gelernten zwar zunächst enttäu-

schend, es ließ sich aber eine Lösung finden, indem einige Zeit später ein Stellen-

anteil für ein spezifisch diakonisches Handlungsfeld zur Verfügung stand, der von 

den Berufenen genutzt werden konnte. 

(2) Ein*e Diakon*in erhält nach Abschluss der Maßnahme keine Möglichkeit, Ele-

mente der Weiterbildung in ihre Arbeit zu integrieren. Eine Option wäre jedoch, 

sich im Team derer, die die Andachten halten, zu engagieren. Allerdings gelingt 

es ihr nicht, sich in ihrer Abteilung die Zeit dafür freizuhalten. Die Folge ist ein 

Verzicht auf dieses Engagement: 

„Ich könnte mich ja tatsächlich melden, um Andachten zu halten. Das 
will ich aber nicht. Also, dass ich regelmäßig Andachten halte, weil dafür 
bin ich viel zu schlecht hier in der Abteilung aufgestellt, dass ich sag: 
Wow, yeah, ich will noch mehr Arbeit und kann mir Freizeit, frei-, Zeit frei-
schaufeln. Und privat möchte ich die Zeit einfach auch nicht aufbringen.“ 
(Absolvent*innen 2) 

(3) Ein*e Diakon*in wurde nach eigener Erinnerung von seinem Vorgesetzten in 

der Organisation dazu aufgefordert, an der Weiterbildung teilzunehmen, weil die-

ser befand:  

„Wir sind eine diakonische Einrichtung und es gibt zu wenig Diakone.“  
(Absolvent*innen 4) 

Nachdem die Weiterbildung abgeschlossen ist, bleibt es dabei, dass über das 

reine Diakon*in-Sein hinaus keine Erwartungen gestellt werden und keine Um-

setzung des Gelernten vorgesehen ist. Diese Person bewertet das jedoch nicht 

negativ, sondern hat eine Deutung entwickelt, mit der sie gerade dieses Dia-

kon*in-Sein als wesentlichen Effekt versteht: 

„Für ein Thema wie Andacht oder sowas ist in meinem Alltag, meinem Be-
rufsleben wenig Platz. Das Diakon-Sein drückt sich ja eher in Gesprächen 
aus.“ (Absolvent*innen 5) 
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Und in diesem Impliziten wird dann auch eine positive Wirkung dessen, was in 

der Weiterbildung an Haltung und Kompetenzen im Umgang mit Menschen ge-

lernt wurde, vermutet:  

„Das spricht sich dann schon rum: Zu wem kann ich gehen, wenn ich Prob-
leme habe? Es ist jetzt nicht so, dass ich mich da hinstelle und sage: Ich 
bin es. Kommt zu mir. Wir kennen uns untereinander fast alle. Und die 
wissen dann schon: Okay, die*der nimmt sich die Zeit, auch nach Feier-
abend. Da ist nicht um fünf Uhr Schluss, und wenn ich dann abends noch 
eine Frage habe, dann hat sie*er auch noch eine Stunde Zeit noch zu 
einer einzelnen Frage oder sowas. Das wissen die dann schon, die Men-
schen.“ (Absolvent*innen 5) 

Für diese Person ist eine implizite Ausstrahlung ‚des Diakonischen‘, nicht die Be-

rufung oder der Titel oder eine bestimmte Kompetenz, die Auswirkung ihrer 

Kompetenz, Menschen zuzuhören. Diese Kompetenz ist klar der Weiterbildung 

zugeschrieben. Mit dieser Deutung ist eine – nach der ausführlichen Selbstdar-

stellung im Interview – gänzlich positive Bewertung der Situation erreicht. 

(4) Ein*e Diakon*in wünscht sich, dass das Potenzial, das seitens der Diakon*in-

nen besteht, auch von den Organisationen genutzt wird. Dass dies nicht spürbar 

ist, enttäuscht, insbesondere, da es sich ja um einen diakonischen Träger handelt: 

„Also ich bringe das alles ins Rollen, ich sage ständig: Hey, man muss, man 
kann, man sollte, ich will. Also ich bin manchmal ein bisschen überrascht 
über die Trägheit von Einrichtungen. Ich muss da noch ganz viel wühlen. 
… Es ist insgesamt, finde ich, ziemlich frustrierend und enttäuschend. 
Also ich weiß auch gar nicht, was mich am meisten enttäuscht, ob ich jetzt 
enttäuscht bin darüber, dass die mich nicht sehen in dem, was ich alles 
habe und mitbringe, oder dass eben auch das Potenzial, was da ist, gar 
nicht genutzt werden kann, um in der Einrichtung eben auch was zu be-
wirken. Ich habe jetzt auch noch einmal den Hinweis darauf gegeben, dass 
ich der Meinung bin, dass wir Diakone in [Ort] uns dringend vernetzen 
müssen, dass wir einander wahrnehmen und miteinander irgendwas ge-
stalten, aber da muss man, glaube ich, einfach Geduld haben, vielleicht 
passiert da einmal etwas.“ (Absolvent*innen 6) 

Positiv bewertet wird darin die Freiheit, die zur Verfügung steht, das eigene dia-

konischen Anliegen zu verfolgen und eigenständig Angebote zu entwickeln. Die 

Organisation kommt darin als diakonische Organisation zur Geltung, dass sie den 

Mitarbeitenden nicht verwehrt, mit Adressat*innen entsprechend religiös zu 

kommunizieren und dies ggf. sogar langfristig im größeren Umfang in der Orga-

nisation umzusetzen. 
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„Naja, ich kann ein bisschen Glaubensleben in der Abteilung miteinbrin-
gen, ich kann mit denen beten, ich kann vielleicht Sonntagsandachten fei-
ern, oder ich kann die zum Gottesdient mitnehmen. Ich kann über die Zeit 
vielleicht auch ein eigenes Projekt starten, in dem, dass ich sage: Ich biete 
für einen größeren Kreis irgendeine Andacht an. Also ich glaube die Hände 
gebunden sind einem da nicht, wenn man irgendwie handelt und gute 
Ideen miteinbringt, dann glaube ich schon, dass [Organisation] da insge-
samt offen ist dafür.“ (Absolvent*innen 6) 

In diesen Beispielen wird sichtbar, wie die befragten Absolvent*innen in verschie-

dener Form den Wunsch äußern, die Impulse der Weiterbildung am Arbeitsplatz 

zu nutzen. Dies trifft sich zum einen mit Anstellungsträgern, die ihr diakonisches 

Profil bislang wenig entwickelt haben, zumindest nicht auf der Ebene der opera-

tiven Arbeit und mit Bezug auf die unmittelbare, alltägliche Kommunikation mit 

Adressat*innen und Angehörigen. Zum anderen trifft dieser Wunsch auf die 

schwierige Lage, in der sich Anstellungsträger sehen, wenn es darum geht, mit 

dem diakonischen Engagement noch mehr zu schaffen als die Arbeit, aus der her-

aus die Organisation sich finanziert. Ein Anstellungsträger bringt es so auf den 

Punkt: 

„Aber wichtig ist: Die Diakon*innen haben bei uns keine Freistellungen. 
Sondern die arbeiten in ihren Aufgabengebieten als Diakone. … Ja, das 
wirkt in die Organisation rein. Auch ohne Freistellung, weil ich kein Geld 
habe und weil niemand, keine Kirche, kein Kostenträger, kein Überhaupt-
jemand auch nur daran denken würde, mir eine Freistellung zu bezahlen. 
Also wir haben natürlich trotzdem, in seltenen Fällen machen wir schon 
auch was. Aber auch nur, wenn das sozusagen eine Strukturlogik hat.“ 
(Anstellungsträger 2) 

In diesem Zitat ist die Zwangssituation, in der sich der Anstellungsträger sieht, 

mit Händen zu greifen: Einerseits kann keine Freistellung für spezifische Tätigkei-

ten möglich gemacht werden. Andererseits ist die Wertschätzung für Diakon*in-

nen groß und es wird ihnen eine deutliche Wirkung zugeschrieben, auch wenn 

hier nicht weiter ausgeführt wird, worin diese genau besteht. In diesem Dilemma 

entstehen immer wieder Spielräume, doch einige diakonische Elemente zu er-

möglichen, in diesem Fall ein spirituelles Angebot für Mitarbeitende. Wichtig ist 

dabei, dass es sich nicht um einzelne Elemente handelt, sondern an die Ge-

samtstrategie der Organisation rückgebunden wird. 

Insgesamt finden sich in all diesen Darstellungen zwei Grundmuster diakoni-

schen Handelns durch die berufenen Diakon*innen: Erstens ist ‚das Diakonische‘ 

eine persönliche Sache und wird durch den Menschen selbst transportiert: Wem 

der christliche Glauben wichtig ist, der bringt auch selbst das Anliegen mit, den 
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Glauben in der Arbeit sichtbar zu machen, im Umgang mit anderen Menschen, in 

einer Kommunikation über den Glauben oder religiöse Fragen sowie bei Bedarf 

in Angeboten wie Seelsorge. Dieses Grundmuster ist grundsätzlich unabhängig 

von einer Qualifikation oder einer Berufung in ein Amt. Zweitens ist diakonische 

Kompetenz eine fachliche Kompetenz. Sie wird der Beruflichkeit zugeordnet, 

braucht eine gewisse Qualität und benötigt ihren Raum am Arbeitsplatz.  

Die Anstellungsträger blenden üblicherweise beide Grundmuster übereinander: 

Bereits christlich geprägte oder in Fragen von Theologie und Glaube interessierte 

Mitarbeitende besuchen zusätzlich eine Weiterbildung, um diese persönliche Mo-

tivation mit einer beruflichen Qualifikation zu erweitern. Für die Absolvent*innen 

wird diese Überblendung derselben Sache zum Problem: Wo keine Beauftragung 

erfolgt oder für sie nach Abschluss der Weiterbildung die Möglichkeit nicht be-

steht, in der Doppelheit von christlicher Motivation und diakonisch-fachlicher 

Kompetenz zu arbeiten, bleibt engagierten Mitarbeitenden nur die Option, ihr 

Anliegen im Grundmuster des Persönlichen zu verfolgen. Darauf weisen die obi-

gen Zitate hin, in denen die befragten Absolvent*innen, obwohl es um ihren Ar-

beitsplatz geht, von „Freizeit“ sprechen oder das Engagement als „privat“ markie-

ren. 

Noch mehr Spannung bekommt die hier beschriebene Vielschichtigkeit der Deu-

tungen, wo das Verständnis des Amts hinzukommt. Alle sechs Personen, die als 

Vertretung der Anstellungsträger von uns befragt worden sind, wurden in ein 

kirchliches Amt berufen und transportieren möglicherweise daraus eine Rollen-

erwartung an die Absolvent*innen. Für das Verständnis des Amts ist die Tren-

nung von Persönlichem und Öffentlichem, von Arbeitsplatz und Privatleben, 

keine sinnvolle Denkbewegung. Zwar lassen sich unterschiedliche Handlungsebe-

nen unterscheiden, die Berufung hingegen bleibt dieselbe, so wie grundsätzlich 

ein Mensch am Arbeitsplatz ebenso eine Christin oder ein Christ ist wie im Privat-

leben, auch wenn eine Kommunikation über den Glauben hier eine andere sein 

mag als dort. So transportieren die befragten Absolvent*innen einerseits ein 

ernst zu nehmendes Leiden, wenn sie beschreiben, wie sie ihr diakonisches An-

liegen nur um den Preis der Mehrbelastung oder der Mehrarbeit umsetzen kön-

nen, andererseits bewegen sie sich im Diakonat in einem unauflösbaren Zusam-

menhang von fachlichen und persönlichen Anforderungen. 

Von Seiten eine*r Gesprächspartner*in der Landeskirche wurde dies kommen-

tiert, indem ausdrücklich unterschieden wurde zwischen der Debatte um einen 
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Stellenanteil für diakonische Anliegen einerseits und einer expliziten Beauftra-

gung durch die Organisation nach Abschluss der Weiterbildung andererseits. Hier 

wird vermutet, dass vor allem kleine Stellenanteile schwer hantierbar sein könn-

ten und häufig auch praktisch nicht gut umsetzbar, während die Beauftragung – 

zunächst unabhängig vom Volumen der damit verbundenen Zuständigkeit – dazu 

verhelfen kann, dass die Beauftragten sich in ihrer diakonischen Kompetenz ge-

achtet und angefragt fühlen und auf dieser Basis auch selbst aktiv werden könn-

ten, nach Umsetzungsmöglichkeiten zu suchen.  

Die Berufung der neuen Diakon*innen bewegt sich in einer Zweigestalt der Ver-

antwortlichkeiten: Die Landeskirche beruft in den Dienst, während der Dienst bei 

der diakonischen Organisation stattfindet. Diese beauftragt im Idealfall die Dia-

kon*innen in einem umrissenen Verantwortungsbereich und entscheidet über 

das zeitliche Kontingent für diakonisches Engagement. Dass diese Struktur der 

zweifachen Zuständigkeit dazu führt, dass sowohl die Kirche als auch die diako-

nische Organisation in der Verantwortung sind, während am Arbeitsplatz aber 

die Diakon*innen das konkrete Handeln gestalten müssen, macht umso deutli-

cher, wie es das Engagement aller Seiten braucht, um zu einer zufriedenstellen-

den und diakonisch produktiven Umsetzung des Gelernten beizutragen. 

Das Leiden an zu wenig Möglichkeiten, das Potenzial der Diakon*innen zur Gel-

tung kommen zu lassen, findet sich bei beiden, Absolvent*innen sowie Anstel-

lungsträgern. An manchen Stellen greifen Anstellungsträger im Interview zu kir-

chenpolitischen Positionierungen und schildern, wie sehr sie auf den Titel Dia-

kon*in achten, was im Fall der ebenfalls befragten Absolvent*innen nicht immer 

der Wirklichkeit entspricht. An anderen Stellen betonen sie, wie im letzten Zitat-

Komplex deutlich wird, während des Interviews immer wieder mit Vehemenz, wie 

stark sich die Kompetenz der Diakon*innen auf die Organisation auswirkt, auch 

wenn sie kaum Beispiele für die Anwendung des in der Weiterbildung Gelernten 

nennen können. Sie benennen aber ihre Ratlosigkeit, mit welchen Instrumenten 

sich ‚das Diakonische‘ nutzen und stärken ließe, wie es ein Abstellungsträger 

prägnant formuliert: 

„Wobei ich selbstkritisch auch sagen muss, wir nutzen wahrscheinlich die-
ses Potenzial immer noch viel zu wenig, also man könnte das noch viel, 
viel stärker nutzen, also diese Qualifikation, die Diakoninnen und Diako-
nen mitbringen, aber wir nutzen das noch zu wenig, die Identität: Ich als 
Diakon, die auch in unserer Einrichtung gut zu verorten. Also zum Beispiel 
das wir Treffen mal machen der Diakoninnen und Diakonen, … und dem-
entsprechend glaub ich, ist die Identität von Diakoninnen und Diakonen 
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zwar da, aber also noch nicht richtig gefördert. Also in der Weise, dass wir 
sagen: Wir wollen eure Qualifikation auch nutzen. Wir nehmen es immer 
dankbar auf, wenn’s kommt, aber wir haben noch keine Instrumente, das 
offensiv zu nutzen.“ (Anstellungsträger 5) 

So ist der Befund in Bezug auf die Passung von Erwartungen und Effekten viel-

schichtig: Zum Ersten ist die Zufriedenheit mit der Berufsbegleitenden Qualifika-

tion hoch – und zwar unter Anstellungsträgern wie auch unter Absolvent*innen. 

Dabei scheint sich für Diakon*innen die tatsächliche Möglichkeit, das Gelernte 

am Arbeitsplatz umzusetzen, nur in kleinen Teilen auf die retrospektive Wert-

schätzung für die Bildungsmaßnahme auszuwirken, was angesichts der beschrie-

benen Situationen am Arbeitsplatz doch ein beachtliches Resultat ist. Zum Zwei-

ten lässt sich festhalten, dass zur Herstellung eines guten Passungsverhältnisses 

der jeweiligen Erwartungen mit den Wirkungen der Qualifizierung keine Patent-

lösung besteht. Vielmehr empfiehlt sich, was vermutlich längst Routine ist, so-

wohl von Seiten der Anstellungsträger als auch von Seiten derjenigen, die an der 

Qualifizierung teilnehmen möchten, zunächst die eigenen Erwartungen zu klären 

– und dies vor Beginn der Qualifizierung. Daran anknüpfend dürfte eine gegen-

seitige Klärung der Erwartungshaltung zwischen Arbeitgebern und Arbeitneh-

menden mit Blick auf die Zeit nach der Weiterbildung hilfreich sein. Und zum Drit-

ten eröffnet sich das Feld der Optionen für eine Nutzung der erworbenen Kom-

petenzen noch einmal neu und fragt nach Entwicklungsmöglichkeiten von Seiten 

der verschiedenen Player im kirchlich-diakonischen Feld. 

3.3 Diakonie – Kirche – Diakonat  

Grundsätzlich scheinen sich alle Befragten aus diakonischen Organisationen – 

Anstellungsträger wie Absolvent*innen der Berufsbegleitenden Qualifizierung – 

in einem einig zu sein: ‚Das Diakonische‘ soll befördert, sichtbar gemacht und ins 

Gespräch gebracht werden.6 Im näheren Hinsehen erweisen sich jedoch gerade 

die verschiedenen Perspektiven auf dieses Anliegen als vielsagend, und in ihnen 

lassen sich sowohl die Zufriedenheit mit der Weiterbildung und der damit ver-

bundenen Chancen als auch die Kontexte möglicher Hindernisse lesen. Dabei 

 

 
6 Worin ‚das Diakonische‘ aus Sicht der verschiedenen Befragten besteht und was diakonisches 

Handeln kennzeichnet, wäre anhand der Datenbasis für diese Evaluationsstudie ein eigenes Pro-
jekt wert, kann aber mit der hier bestehenden Fragestellung nicht erkundet werden. 
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fällt auf, wie das Nachdenken der Anstellungsträger und der Absolvent*innen der 

Berufsbegleitenden Qualifizierung von zwei sehr unterschiedlichen Denkfiguren 

geprägt ist, die mitunter gegenläufig sind und in denen die Gestaltung diakoni-

scher Arbeit ebenso wie das Verhältnis von Kirche und diakonischen Organisati-

onen unterschiedlich entwickelt ist: 

Zum einen verstehen Anstellungsträger oder Absolvent*innen sich mit ihren dia-

konischen Organisationen als Teil der Kirche und sehen sich selbst damit als ei-

genständige Subjekte in der Kommunikation der christlichen Botschaft. In dieser 

Denkfigur sind sie selbst verantwortlich dafür, dass ‚das Christliche‘ oder ‚das Di-

akonische‘ in ihren Organisationen sichtbar wird. ‚Die Kirche‘ ist entsprechend 

eine Gefährtin auf dem gemeinsamen Weg, die dasselbe Ziel verfolgt, aber auf 

anderen Feldern und mit zum Teil anderen Werkzeugen. Zum anderen sehen sich 

Anstellungsträger oder Absolvent*innen in ihrer Tätigkeit in einem eigenen Hand-

lungsbereich – organisatorisch im Gegenüber zur Kirche. Diakonische Organisa-

tionen werden hier vor allem als Unternehmen gesehen, die mit ihrer Geschichte 

und mit den sie tragenden Werten zwar die gleiche Basis haben wie etwa die 

Evangelische Landeskirche in Württemberg und darum die ideologische Ausrich-

tung teilen, jedoch noch ein darüber hinausreichendes Interesse verfolgen wol-

len oder müssen. Darin sind sie dem Bereich des Markts zugeordnet und im We-

sentlichen seiner Logik unterworfen. 

Die Weltsicht der befragten Personen – Anstellungsträger wie Absolvent*innen – 

ist nicht trennscharf der einen oder anderen Denkfigur zuzuordnen. Manche An-

stellungsträger tragen selbst ein kirchliches Amt und die Mehrheit der Absol-

vent*innen waren schon vor ihrer Weiterbildung kirchlich eingebunden, so dass 

sie jeweils individuell beiden Denkfiguren folgen können. Ihre Sicht auf die Wei-

terbildung und ihren Nutzen ist jedoch jeweils stark von einer der Denkfiguren 

geprägt. Die Begründungszusammenhänge in Bezug auf diakonisches Handeln 

und die Berufsbegleitende Qualifikation sind von dort aus entwickelt. 

3.3.1 Denkfigur 1: Diakonische Organisationen als Teil der Kirche  

In dieser Denkfigur wird  eine diakonische Organisation als zur Kirche zugehörig 

betrachtet – und zwar unabhängig davon, ob es sich faktisch um eine kirchliche 

Organisationseinheit handelt (z.B. eine Bezirksdiakonie) oder um eine eigenstän-

dige Trägerin. Das ‚Kirche-Sein‘ der diakonischen Organisation wird in drei Di-

mensionen sichtbar:  
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(1) Der christliche Glaube ist als Grundlage für das Handeln sichtbar, er kommt 

zur Sprache und wird den Menschen, die mit der Organisation in Kontakt sind, in 

verschiedenen thematischen Schwerpunkten deutlich – einschließlich einer Er-

scheinungsform der Organisation, in der alle Menschen willkommen sind.  

(2) Eine christlich-religiöse Praxis findet statt, und zwar in unterschiedlichen For-

maten wie etwa in Andachten, Gottesdiensten oder Aussegnungen. 

(3) Die Relevanz einer christlichen Deutung des menschlichen Lebens wird er-

kennbar, indem Fragen des Arbeitslebens (z.B. Leben, Tod oder Leiden) in diesem 

Kontext gedeutet werden. Auch in wenig offensichtlicher Form werden religiöse 

oder spirituelle Aspekte eines Themas sensibel aufgegriffen und zur Sprache ge-

bracht, wodurch eine Brücke auch zu nichtchristlichen Weltsichten entsteht. 

In dieser Logik bedarf es keiner Beauftragung oder Ermächtigung durch die Kir-

che, weil grundsätzlich alle Mitarbeitenden, wenn sie sich selbst der Kirche zuge-

hörig fühlen, diese auch gestalten können. Die Tätigkeit von Personen, die geson-

dert qualifiziert und / oder berufen sind, bekommt aber hier eine besondere Be-

deutung: In der Person berufener Diakon*innen macht sich die Kirche ansprech-

bar. Von ihnen ist eine Antwort zu erwarten, wie es ein Anstellungsträger aus-

drückt, indem er eine beispielhafte Erwartung benennt, die ein Klient benennen 

könnte:  

„Ich frag mich schon, was könnte meinem Leben Sinn geben? … Also Sie 
sind doch Diakonie, das hat doch irgendwas mit Kirche zu tun, würde mich 
mal interessieren.“ (Anstellungsträger 5) 

Oder:  

„Sie sind doch Kirche, was denken Sie zu dem und dem Thema?“ (Ebd.) 

Diakon*innen haben aus Sicht der Befragten in einer solchen, als Kirche verstan-

denen Diakonie verlässlich die Kompetenz, solche Fragen aufzunehmen und je 

nach Bedarf zu informieren oder in den Austausch zu gehen und dabei den An-

forderungen an ein seelsorgerliches Gespräch zu genügen. Diakon*innen verfü-

gen außerdem über die Kompetenz, kirchliche Formate der religiösen Praxis auch 

am diakonischen Arbeitsplatz einzusetzen, etwa einen biblischen Impuls an den 

Beginn einer Dienstbesprechung zu stellen. Und insgesamt prägen sie die Kultur 

der Organisation, so dass sie als kirchlicher Ort erscheint. Besonders gut gelingt 

das, wo Diakon*innen neben der Arbeit bei einer diakonischen Einrichtung an-

derweitig kirchlich engagiert sind und eine Brücke zwischen diesen unterschied-

lichen Erscheinungsformen von Kirche bilden.  
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Im Gefüge von Kirche und Diakonie sind diakonische Organisationen mit ihrem 

Bemühen, ihre Botschaft sichtbar zu machen, selbstbewusst Teil des kirchlichen 

Ganzen, wie der zitierte Anstellungsträger es darstellt:  

„Und so gibts ganz viele Punkte, wo wir gesagt haben, … das bildet un-
sere diakonische Identität, auch dass Besinnungen laufen in Gesamt-
dienstbesprechungen und so weiter, und des wird ständig weiterentwi-
ckelt. Also, weil unser Ding ist, ja, wir wollen auch den Kirchengemeinden 
immer wieder signalisieren: Hey, wir sind eure Firma!“  
(Anstellungsträger 5) 

Von Seiten der Landeskirche ist mit der Berufung in das Diakon*innen-Amt zu-

gleich die Verbindung zwischen Kirche und Diakonie gelegt, wenn die berufene 

Person in einer diakonischen Organisation arbeitet. So formuliert eine Person in 

landeskirchlicher Verantwortung prägnant, was sie als diakonisches Profil ver-

steht:  

„Dass sichtbar wird: Ich steh hier für eine Kirche, die den Menschen zuge-
wandt sein will, die für die Menschen da sein will, unser christlicher Ur-
sprung eigentlich, das, was wir als Kirche sein wollen, dass das sich das in 
irgendeiner Weise abbildet, im Idealfall natürlich in meinem Reden und 
Handeln.“ (ELK 1) 

Hier wird die kirchliche Perspektive deutlich: Diakonisches Handeln kann nichts 

anderes sein als eine kirchliche Erscheinungsform. Und sie gut zu gestalten, ist 

das Ziel jeder Qualifikation. Mit der Berufung in den Diakonat von Seiten der Lan-

deskirche ist dafür ein starker Ausdruck gefunden.  

3.3.2 Denkfigur 2: Diakonische Organisationen als Unternehmen 

Aus dieser Denkfigur hat eine diakonische Organisation zunächst einmal ihre ei-

genständige Betriebslogik. Es gilt nun, entweder trotz oder inmitten der ganz an-

deren Logik des Handelns auf dem Sozialmarkt ‚das Diakonische‘ zu bewahren, 

sichtbar zu machen, wie ein Anstellungsträger es ausdrückt:  

„Wie kann eine diakonisch-kirchliche Stiftung in einer sich ziemlich rasant 
säkularisierenden Gesellschaft sichtbar sein? Also sozusagen im Sinne ih-
rer Tradition.“ (Anstellungsträger 2) 

Der Bezugspunkt ist hier weniger die Kirche als die diakonische Tradition. Mit Be-

zug auf sie entsteht sogar – quasi als Baustein im unternehmerischen Handeln – 

ein Gewinn, ein „Mehrwert“. Die Werte der Organisation werden idealerweise 

nach innen und außen sichtbar und spürbar. Ein solches diakonisches Profil ist 

eine „Querschnittsaufgabe“ in der Organisation und kann explizit geschehen, in 
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religiösen Symbolen und Praktiken, aber auch implizit, in der Haltung, der Aus-

strahlung und im Miteinander. Diakon*innen sind folglich nicht allein für dieses 

Profil zuständig. Aber sie können mit ihrer Person, ihrer Haltung und ihren Um-

gangsformen mit anderen Menschen ‚das Diakonische‘ besonders gut deutlich 

machen und andere anregen, dies ebenso zu tun. Sie können an der konzeptio-

nellen Arbeit der Organisation mitwirken, an vielen kleinen Stellen christliche Im-

pulse in die Arbeit einbringen und auf diese Weise das Profil der Organisation 

prägen.  

Die Aufmerksamkeit der Anstellungsträger richtet sich hier auch auf die „finanzi-

ellen Ressourcen bei der Kommunikation des Evangeliums“, auch wenn diese nicht 

beziffert werden: Wo Personen klar kommunizieren und wissen, wie sie christli-

che Impulse setzen können, stärken sie den „Markenkern“ der diakonischen Or-

ganisation und sind schließlich ein unternehmerischer Mehrwert, der einen deut-

lichen Gewinn bedeutet. Ein Anstellungsträger bringt das so zum Ausdruck:  

„Frau X leitet die [Einrichtung A]. Und ist Diakonin. Und ich behaupte: Das 
macht was aus! Also nicht, weil sie jetzt eine Freistellung für Seelsorge 
kriegt, sondern weil sie diese Aufgabe als Diakonin nach einer, also wie ich 
sagen würde, doch einigermaßen intensiven Auseinandersetzungen mit 
den diakonischen Themen macht. Verstehen Sie das? Das, ich glaube, es 
macht einen Unterschied, ob ich da eine Diakonin habe oder nicht.“ 
(Anstellungsträger 2) 

Obwohl die Anstellungsträger vielfach betonen, finanziell stark eingeschränkt zu 

sein, was die möglichen Ausgaben für das diakonische Profil angeht, beziehen sie 

dennoch deutlich Stellung und sind sich darin einig, dass solche Investitionen in 

diakonisch qualifizierte Menschen sich auszahlen. In dieser Denkfigur, die von ei-

ner eigenständigen diakonischen Unternehmenslogik ausgeht, stehen jedoch 

insgesamt die formal qualifizierten und berufenen Diakon*innen trotz ihrer be-

sonderen Bedeutung in der Vielzahl von Menschen, die in ihren jeweiligen Mög-

lichkeiten und vielen kleinen Bausteinen ‚das Diakonische‘ prägen. 

In dieser Denkfigur steht – erwartbar – vor allem der Effekt einer Berufsbegleiten-

den Weiterbildung für das Unternehmen im Vordergrund: Die Entwicklung der 

Kultur muss profitieren, die als Diakon*in offiziell sichtbaren Menschen müssen 

die Sichtbarkeit ‚des Diakonischen‘ erhöhen oder die von ihnen entwickelten und 

umgesetzten Bausteine deutlich christlicher Prägung müssen erkennbar werden. 

Bei einzelnen Anstellungsträgern spielt dafür eher eine Rolle, dass die Zahl der 

Diakon*innen im Unternehmen steigt und bei Bedarf Menschen mit dem offiziel-

len Ausweis der Kompetenz und Zuständigkeit vorzeigbar sind. Bei anderen 
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kommt es eher auf die Wirkung im Zwischenmenschlichen an, wodurch weder 

die Amtsbezeichnung noch bestimmte Handlungen in den Fokus geraten und ex-

plizit abgefragt werden. Dass – etwa aus der Sicht von Absolvent*innen der Wei-

terbildung ein Anstellungsträger kein Interesse an einer dieser Dimensionen 

zeigt, ist nach Analyse der Daten der Ausnahmefall. 

3.3.3 Rollen und Aufgaben von Diakonie und Kirche 

Wie zu erwarten war, sind die Erwartungen gegenüber der Kirche in den beiden 

Denkfiguren unterschiedlich – und innerhalb der zweiten Denkfigur wiederum 

stark davon abhängig, wie insgesamt die Berufsbegleitende Qualifizierung und 

die Tätigkeit berufener Diakon*innen als mehr oder weniger bedeutsam einge-

schätzt wird. Einig sind sich die befragten Anstellungsträger darin, dass einerseits 

die strategische Steuerung bzw. Organisationsentwicklung hin zu einer diakoni-

schen Kultur bzw. einem diakonischen Profil und andererseits die Mitarbeit von 

Menschen, die persönlich die diakonischen Anteile tragen und damit eine Kom-

munikation ‚des Diakonischen‘ ermöglichen, diakonische Organisationen zu ei-

nem Ort für christlich-religiöse Kommunikation machen.  

Während jedoch Anstellungsträger wie Absolvent*innen, die sich in diakonischen 

Organisationen vor allem als kirchliche Einrichtung sehen, hauptsächlich das ei-

gene Potenzial zur Gestaltung ‚des Diakonischen‘ fokussieren, kommt von Seiten 

der auf die Unternehmenslogik von Diakonie konzentrierten Organisationen stär-

ker der Wunsch nach einer Unterstützung durch die Landeskirche zur Sprache. 

Hierin steht zur Debatte, wie sich das Interesse der Unternehmen, ‚das Diakoni-

sche‘ als „Markenkern“ zu verwenden und damit vom Mehrwert des christlichen 

Gehalts oder dem Image als menschenfreundliche Organisation zu profitieren, 

zum Interesse der Kirche verhält, die diakonischen Organisationen mögen ihrer-

seits die Kirche in ihrer Arbeit sichtbar machen und neue, andere oder an andere 

Weltsichten anschlussfähige Formen religiöser Kommunikation entwickeln.  

Die Befragten thematisieren das „Dilemma“, das dadurch entsteht und das kaum 

auflösbar ist. Entsprechend finden sich in den Interviews verschiedene – gegen-

läufige – Entwürfe einer Verantwortlichkeit beider Organisationen, die beide in 

sich logisch sind: Zum einen ist eine diakonische Organisation schon allein durch 

ihre christlichen Wurzeln im Grunde dazu verpflichtet, den christlichen Kern auch 

zum Ausdruck zu bringen und die dafür nötigen Investitionen in Personal und 



Ergebnisse 45 

 

seine Qualifikation vorzunehmen. Andererseits behält die Kirche die Verantwor-

tung dafür, dass die Kommunikation des Evangeliums geschieht, Qualifikationen 

dafür auf verlässlichem Niveau erfolgen und die in den Dienst Berufenen in die-

ser Dimension gut arbeiten können. 

Die diakonischen Organisationen formulieren daher einige Wünsche an die Evan-

gelische Landeskirche in Württemberg. Abgesehen davon, dass die Finanzierung 

von Stellenanteilen, die explizit für die religiöse Kommunikation oder diakonische 

Profilierung vorgesehen sind, durch eine Unterstützung der Landeskirche eine 

erhebliche Entlastung darstellen könnte, legen die Anstellungsträger auch Wert 

darauf, dass von Seiten der Kirche die Verantwortung für diesen Bereich gesehen 

wird, eine Wertschätzung für das Engagement der Träger erkennbar wird und wo 

möglich die kirchliche Organisation des Diakonats auch den Diakon*innen in di-

akonischen Organisationen zugutekommt. Hierunter fallen beispielsweise eine 

intensive Kontaktarbeit mit den Diakon*innen und ihre Unterstützung in der Auf-

gabe, an immer wieder neuen Orten und in herausfordernden Situationen an 

Formen religiöser Kommunikation zu arbeiten, aber ebenso die Entwicklung von 

Handwerkszeug, wie denn innerhalb einer (notwendigerweise marktförmigen 

handelnden) diakonischen Organisation Elemente religiöser Kommunikation gut 

eingesetzt und weiterentwickelt werden können. 

Sowohl die Anstellungsträger als auch die Absolvent*innen formulieren an vielen 

Stellen, wie sie auf der Suche nach immer neuen Wegen sind, das christliche Po-

tenzial der Diakonie zu nutzen und klarer im Sinn ihres Profils zu kommunizieren. 

Sie äußern verschiedentlich Interesse an stärkerer Vernetzung und an mehr Wis-

sen über Instrumente, mit denen sich ‚das Diakonische‘ noch besser deutlich ma-

chen lässt. Umgekehrt, das zeigen die Gespräche mit Verantwortlichen auf Seiten 

der Landeskirche, wäre eine klarere Einbindung der Diakon*innen und eine Pro-

filierung ihrer Zuständigkeit in den diakonischen Organisationen hilfreich dafür, 

dass die Beauftragung (wie auch die Qualifizierung insgesamt) sich zu einer trag-

fähigen Säule in den Organisationen entwickeln lässt. 

Zwischen den Zeilen – und das ist eine auf der Basis nur weniger Interviews ge-

wagte Deutung, die wir aber nicht verschweigen möchten – liest es sich zuweilen, 

als ob die Evangelische Landeskirche in Württemberg und die diakonischen Or-

ganisationen sich gegenseitig Aufträge zukommen lassen, zu denen sie sich nicht 

zuletzt durch Angebot bzw. Nutzung der Berufsbegleitenden Qualifikation be-

rechtigt fühlen: Die diakonischen Organisationen erwarten, zumindest wird das 

in Andeutungen und knappen Aussagen so ausgedrückt, von der Landeskirche 
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eine stärkere Verantwortungsübernahme für die Diakon*innen, die sie doch 

selbst in den Dienst genommen und beauftragt hat. Ihnen von landeskirchlicher 

Seite (noch stärker) eine Unterstützung, Förderung, Vernetzung und auch Anre-

gungen zur Entwicklung des diakonischen Profils zukommen zu lassen, entsprä-

che dieser Logik, gegebenenfalls sogar eine finanzielle Förderung für diakonische 

Tätigkeiten in Unternehmen. Die Landeskirche erwartet – ebenfalls nur in Andeu-

tungen und knappen Aussagen – von diakonischen Organisationen eine ver-

stärkte Nutzung des mit den qualifizierten Fachkräften zur Verfügung stehenden 

Potenzials. Dies könnte die (noch) ambitioniertere Arbeit an Leitlinien des diako-

nischen Profils durch die diakonischen Organisationen bedeuten, eine konse-

quente Beauftragung aller in den Diakonat berufenen Personen mit konkreten 

diakonischen Tätigkeiten oder die selbstverständliche Sichtbarmachung des Ti-

tels Diakon/Diakonin nach innen und außen (Briefkopf, Türschild, Homepage, 

Selbstbezeichnung), die faktisch eher behauptet als umgesetzt wird. 

3.3.4 Konsensbegriff: „Sprachfähigkeit“ 

Die „Sprachfähigkeit“ vom Mitarbeitenden in Bezug auf Glaubensfragen und das 

diakonische Profil, ein Begriff, der sich in den vergangenen Jahren zum Konsens-

begriff in der Debatte um ein diakonisches Profil von diakonischen Organisatio-

nen herausgebildet hat, wird in den Interviews häufig verwendet, allerdings mit 

deutlich unterschiedlichen Intentionen. Offenbar bündelt der Begriff auf einfache 

Weise das, was aus verschiedenen Perspektiven als hilfreich und notwendig er-

lebt wird, auch ohne, dass die Befragten, die ihn nutzen, ihn genau definieren 

oder auf ein theoretisches Konstrukt zurückgreifen müssten. Aus der Analyse der 

Interviews mit Absolvent*innen der Berufsbegleitenden Qualifikation sowie mit 

Anstellungsträgern lässt sich aufschlüsseln, was aus der Sicht dieser Verantwort-

lichen genau damit gemeint ist.  

Die „Sprachfähigkeit“ lässt sich weitgehend analog zu den Kompetenzdimensio-

nen erschließen, die beim Erwerb von Fremdsprachen berücksichtigt werden. 

Von ihnen aus beschreiben Diakon*innen, was sie im Rahmen der Weiterbildung 

gelernt haben, und Anstellungsträger beschreiben den Mehrwert von Personen, 

die sich entsprechend qualifiziert im Feld bewegen: 

(1) Es bedarf eines gewissen Wortschatzes, der Kenntnis von Vokabeln und ihrer 

Bedeutung. Diese Vokabeln müssen nicht nur verstanden, sondern auch korrekt 

angewendet werden. Ein*e Absolvent*in der Berufsbegleitenden Qualifikation 
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beschreibt den eigenen Erkenntnisgewinn in dieser Weise aus der Weiterbildung 

und definiert „sprachfähig“ so:  

„Die Überlegung oder die Vorstellung war tatsächlich, dass wer Diakon, 
Diakonin ist, tatsächlich auch genau weiß, wie sind denn die Begriffe. Also 
was heißt denn evangelisch sein, was heißt denn diakonisch unterwegs 
sein, was ist diakonisches Arbeiten, wie ist die Geschichte der Diakonie, all 
dieses.“ (Absolvent*innen 1) 

So beschreiben mehrere Absolvent*innen im Interview, wie sie sich zunächst 

viele Vokabeln mitsamt den zugehörigen Inhalten erschließen mussten, um sich 

dann anhand der Begriffe im Folgenden weitere, komplexere Wissensbestände 

anzueignen. Ein Anstellungsträger beschreibt dies als den für ihn wichtigsten Nut-

zen der Weiterbildung: Sprachfähigkeit setzt er mit einer Anschlussfähigkeit an 

die Kommunikationsbedarfe der Klient*innen gleich. Durch eine basale Vokabel-

kenntnis lässt sich die sprachfähige Fachkraft auf ein Gespräch ein und wird an-

sprechbar, wenn sie mit der Aussage konfrontiert wird: „Also Sie sind doch Diako-

nie, das hat doch irgendwas mit Kirche zu tun“. Der Anstellungsträger führt aus: 

„Und dann ist, glaube ich, wichtig, dass wir nicht sagen: Oh, da erwischen 
Sie mich auf einem ganz falschen Fuß, da kann ich Ihnen gar nichts dazu 
sagen, sondern dass da eine gewisse Sprachfähigkeit auch existiert und 
dass man dann, wenn der Klient es wünscht, durchaus auch auf solche 
Themen eingehen kann. Also wie sieht es aus mit der Würde des Menschen 
im biblischen Kontext und solche Geschichten, und das tut unseren Klien-
ten auch gut, wenn sie‘s möchten, und das zeichnet für mich auch diako-
nische Identität aus, dass wir da eine Sprachfähigkeit entwickeln und eine 
Ansprechbarkeit.“ (Anstellungsträger 5) 

(2) Es braucht ein Hörverständnis, mit dem die zentralen Bedeutungsgehalte ei-

nes Textes in der neuen Sprache erfasst werden können. Dies bedeutet auch, 

dass die lernende Person etwas aus dem Kontext heraus versteht, Bezüge her-

stellen kann und einschätzen, welche Bedeutungsgehalte hier insgesamt gemeint 

sind. So bringt es eine landeskirchlich verantwortliche Person am Beispiel des Ge-

bets auf den Punkt, zu dem das Bedürfnis der Klient*innen häufig erst einmal 

herausgehört und kontextualisiert werden muss:  

„Jemand, der auskunftsfähig ist, sprachfähig, mit den Menschen auch mal 
ein Gebet zu sprechen, wenn sie es möchten. Oder auch im weiteren Sinn 
religionssensibel zu sein, auch mit Menschen anderer Religionen. Wie geht 
man mit ihnen um? Was muss ich wahrnehmen, ohne dass ich mit mei-
nem Angebot die überrenne, weil es zu ihrer Religion / Kultur überhaupt 
nicht passt.“ (ELK 1) 
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Zunächst müssen die Diakon*innen in der Lage sein, einen Bedarf sensibel wahr-

zunehmen, auch wenn dies nicht explizit zur Sprache kommt. Dahinter stehen 

weitere Bedeutungskontexte, die mit einem fortgeschrittenen Hörverständnis er-

schlossen werden können: Das Hörverstehen sollte sich auch auf den Bereich 

nicht vertrauter Religiosität beziehen und in der Wahrnehmung des Fremden zur 

Zurückhaltung gegenüber dem ungeprüften Anbieten des Eigenen führen. 

(3) Es braucht die Kompetenz zur eigenständigen sprachlichen Ausdrucksfähig-

keit in der erlernten Syntax und mit dem entsprechenden Vokabelbestand. So 

schildert ein*e Absolvent*in, wie Sprachfähigkeit aus ihrer Sicht auch bedeutet, 

vom reinen Wissensbestand wieder in unterschiedliche Sprachwelten hinein 

kommunizieren zu können:  

„Ich bin immer Sachen gefragt worden, zum Beispiel: Wie ist das? Wie tut 
das? Ja? So Dreieinigkeit. Wie muss ich mir das vorstellen? Und das war 
für mich immer Wahnsinn. Also es war für mich immer höllenschwierig zu 
erklären. Wie erklärst du das jetzt einfach? Ja? Einfach auf solche Fragen 
auch Antworten zu haben, wenn ich mal gefragt wurde …. Ich denke, das 
ist in dem Kurs ganz gut gelungen mal, finde ich jetzt mal. Also ich fühle 
mich deutlich sprachfähiger als vorher.“ (Absolvent*innen 4) 

In den Gesprächen mit Absolvent*innen erschließen diese in Teilen auch den 

Lernprozess, der deutlich über die Aneignung von Wissensbeständen hinausging. 

Ein*e Absolvent*in beschreibt den Erwerb von Sprachfähigkeit im Kontext des 

Gruppenprozesses, als die Interviewerin nach wichtigen Inhalten der Weiterbil-

dung fragt und eine komplexe Antwort erhält: 

„Ich denke, insgesamt so mehr Sprachfähigkeit, da hat man schon davon 
profitiert, auch von der Gemeinschaft, die sich verbunden hat und mitei-
nander eben im Austausch war. … Vielleicht auch einfach die Möglichkeit, 
also entsprechende Stellen anzuschreiben, anzusprechen, wenn Fragen da 
sind, … oder das Netzwerk, das sich gebildet hat, einfach das kann man 
schon zukünftig auch nutzen, um daran zu bleiben bei der Thematik, um 
sprachfähig zu bleiben, um sich verbunden zu fühlen, das war schon sehr 
bereichernd.“ (Absolvent*innen 6) 

Diese Schilderung bezieht deutlich das Miteinander der Gruppe ein, vor allem in 

der engen Verknüpfung von Wissen (Informationen beschaffen) und persönlicher 

Verbundenheit zwischen den Teilnehmenden des Kurses. Die Interviewerin fragt 

noch einmal nach: „Was heißt das denn, Sprachfähigkeit?“  

„Also eben Glaubensthemen in Sprache auszudrücken, also Glauben zu 
leben kann natürlich auch in meiner eigenen Wohnung stattfinden, oder 
im kleinen Rahmen, im Gebet, aber wenn ich diese Leitungspositionen, für 
die die Weiterbildung ja auch ausgeschrieben ist, das sind ja im Prinzip 
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auch einfach Multiplikatoren, also die ihre Überzeugungen und ihr Wissen 
und eben auch ihren Glauben weitertragen können und damit auch ver-
binden können, oder Menschen wieder ins Boot holen können. Also ich 
habe es jetzt in [Ort B] überwiegend mit Menschen zu tun, die mir sagen, 
sie haben weder mit Kirche noch mit Glauben etwas am Hut, aber wenn 
ich stetig mein Leben so lebe, wie ich es mir vorstelle, dann kann das ja 
auch Früchte tragen, so. Das kann ich einerseits mit Handlungen tun, aber 
ich kann auch in der Sprache, mit Sprache, eben etwas bewirken.“  
(Absolvent*innen 6)  

Hier wird sichtbar, wie nicht nur die (gesprochene) Sprache im Vordergrund steht, 

sondern die Kommunikation des Glaubens im umfassenden Sinn. Diese Kommu-

nikation eigenständig und situationsbezogen zu gestalten, war ein wesentlicher 

Lerneffekt der Weiterbildung. Dass die Absolvent*innen hier immer wieder auf 

den Gruppenprozess zu sprechen kommen, ist plausibel, weil immer wieder die 

erworbenen Kompetenzen auf das gemeinsame Lernen und die Kommunikation 

in der Gruppe zurückgeführt werden. Ein*e Absolvent*in schildert, wie sich aus 

einer quasi muttersprachlichen Nähe zum Gegenstand im Lauf der Weiterbildung 

Wissen und Kommunikationsfähigkeit gegenseitig befördert haben, so dass eine 

Vertrautheit mit dem Bedeutungskontext der Sprache entstand, eine Art kultu-

relle Nähe zur Denkwelt in diesem sprachlichen Kontext: 

„Aber so richtig mit der Frage, außer bekennender Christ zu sein, was ist 
jetzt Diakonie ganz genau? Woher kommt es? Was ist die Idee von Diako-
nie? Wie ist Diakonie im Kontext Kirche zu verstehen? Das sind alles Fragen 
gewesen, die hatte ich mir im Vorfeld nicht zurechtgelegt, und das meine 
ich mit Sprachfähigkeit. Ich habe natürlich einen unheimlichen Wissens-
schatz dann auch erworben rund um das Thema Diakonie als Organisa-
tion, als Institution, Diakonie als Haltung. Das sind die Dinge, die ich ge-
lernt habe, auch in der Zeit. Und übrigens auch in einer kritischen Ausei-
nandersetzung gelernt habe.“ (Absolvent*innen 3) 

Interessanterweise benennen die Befragten mit der gewonnenen Sprachfähig-

keit einen Kompetenzerwerb, der sich nicht auf die Muttersprache richtet, son-

dern entweder auf fremdsprachliche Kompetenz oder auf die Kompetenz in einer 

Sprache, die im Lauf der Sozialisation zwar erlernt wurde, den Betreffenden je-

doch nicht selbstverständlich, quasi muttersprachlich zur Verfügung steht. Dieser 

Gewinn der Weiterbildung hilft also etwas zu erschließen, was eigentlich Bestand-

teil der eigenen Welt ist oder sein könnte, was aber eigens erschlossen werden 

muss, um verfügbar zu sein. Dazu gehört es auch, mutig Sätze in der nicht voll-

ständig zur Verfügung stehenden Sprache zu sprechen, auch wenn Fehler ge-

macht werden und es viel Erfahrung braucht, um sich mühelos und korrekt aus-
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zudrücken. Dies ist bei Glaubensfragen der Fall, wo es, wie die Befragten mehr-

fach schildern, darauf ankomme, ins Gespräch darüber zu gehen, auch wenn 

man sich nicht ganz sicher fühlt. 

3.4 Hindernisse, Kritikpunkte und Anregungen 

Schließlich sollen noch die konkreten Kritikpunkte, vorrangig von Seiten derer, 

die an der Berufsbegleitenden Qualifikation teilgenommen haben, genannt wer-

den. Hier handelt es sich um individuelle Positionierungen, die sich bei der be-

grenzten Fallzahl nicht weiter verdichten lassen. Es lassen sich aus der Zusam-

menschau jedoch interessante Erkenntnisse formulieren. Nicht dargestellt haben 

wir hier Schwierigkeiten, die sich während der Weiterbildung oder im Rückblick 

ergeben haben, weil die grundsätzliche Passung zwischen Erwartungen oder Be-

darfen der Teilnehmenden und der Weiterbildung nicht stimmte. Wo schon mit 

Blick auf die konkreten Inhalte und das Format der Weiterbildung klar sein dürfte, 

was sie bieten kann und was nicht, haben wir entsprechende Kritik nicht berück-

sichtigt, etwa die Feststellung, die Weiterbildung habe diverse Themen im Ver-

gleich mit einem Studium oder einer spezifischen Weiterbildung „nur angeschnit-

ten“. 

Zunächst fällt auf, dass nahezu alles, was die Absolvent*innen in den Interviews 

kritisch angemerkt haben, darin sehr individuell gehalten ist. Eine pauschale Kri-

tik eines Bestandteils der Qualifikation mit dem Anspruch, damit eine Meinung 

vieler Beteiligter wiederzugeben, gab es an keiner Stelle. Diese Beobachtung trifft 

sich mit einer anderen Erkenntnis: In den Interviews wurden viele Themen der 

Weiterbildung benannt, aber durchaus sehr gegenläufig bewertet: Die eine Teil-

nehmerin beschreibt, wie sie unter der „ätzenden“ Exegese gelitten habe und 

diese nur als „nun mal notwendiges Handwerkszeug“ akzeptieren konnte, eine an-

dere berichtet, wie sie vom hohen Anspruch dieser Reflexion so stark gefordert 

war, dass sie daran zweifelte, der Weiterbildung gewachsen zu sein. Dagegen be-

richten andere, wie gerade die Exegese für sie ein unsagbar wertvoller Bestand-

teil gewesen ist, der ihnen die Welt des Nachdenkens über Bibeltexte eröffnet 

habe und von dem sie bis heute profitieren. Ähnliches findet sich bei der Seel-

sorge-Einheit, bei Exkursionen und Erkundungen in diakonischen Organisatio-

nen, Gruppenarbeiten und vielem mehr. Hier handelt es sich offenbar vorrangig 

um individuelle Vorlieben oder Abneigungen. 
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Von Seiten der Anstellungsträger werden keine konkreten Kritikpunkte an der 

Weiterbildung formuliert, was die einzelnen Inhalte, die Organisation oder das 

Niveau angeht. Möglicherweise kennen die Befragten das Angebot nicht detail-

liert genug, um hier etwas bewerten zu können. 

Deutlich wurde von Seiten der Absolvent*innen der starke Zusammenhang zwi-

schen einzelnen Hindernissen und Kritikpunkten einerseits und dem jeweiligen 

beruflichen Kontext andererseits: Einzelne Personen, die zwar Berufserfahrung, 

aber keine Leitungserfahrung hatten, kritisierten die Dynamik, die sich innerhalb 

der Gruppe daraus ergeben habe, dass aus ihrer Sicht Teilnehmende in Leitungs-

positionen „ihre eigenen Themen“ hatten, sich als Untergruppe zusammenfanden 

und (zu) hohe Ansprüche in den Diskussionen formulierten. Dies habe zu Ängsten 

geführt, in der Gruppe nicht mithalten zu können oder dem teilweise auf wissen-

schaftlichem Niveau gebotenen Inhalten nicht gewachsen zu sein. Sie bemängeln, 

dass manche Inhalte vom beruflichen Alltag weit entfernt gewesen seien und da-

mit nicht leicht nutzbar oder dass Dozierende über zu wenig Praxiswissen aus 

diakonischen Organisationen verfügten. 

Umgekehrt bemerken Absolvent*innen, die während der Maßnahme bereits in 

einer Leitungsposition tätig waren, dass durch die Teilnahme von „Personen aus 

dem operativen Bereich“ deutliche Unterschiede zwischen den Teilnehmenden be-

standen haben, die oftmals zur Herausforderung für die Gruppe wurden. Ein Vor-

wurf wurde daraus, wo der Verdacht bestand, man „nehme jeden“, um eine voll-

ständige Kursgruppe zu bekommen, und riskiere damit, dass die Gruppe nicht 

gut zusammenarbeiten kann. 

All diese Kritikpunkte werden jedoch nur von einzelnen als echtes Problem be-

wertet. Meistens beschreiben Absolvent*innen zwar die Herausforderung, beto-

nen jedoch im Rückblick, gerade in dieser Hinsicht viel gelernt zu haben, im engen 

Austausch mit Menschen aus anderen Arbeitsfeldern und Positionen oder in der 

Auseinandersetzung mit Themen, die zu wissenschaftlich oder ungewohnt wenig 

praxisnah gewesen seien. Und mit Blick auf die Heterogenität der Gruppe scheint 

es einen Konsens darüber zu geben, dass das Miteinander auch unter den sehr 

Verschiedenen eine Gelegenheit zum persönlichen Wachstum gewesen sei. Man-

che Absolvent*innen, die zunächst wenig Erfahrung in Weiterbildung hatten, be-

richten, dass sie neben der vertiefenden und klärenden Auseinandersetzung mit 

ihrem Glauben durch die Weiterbildung zusätzlich stark an Selbstbewusstsein 

und Vertrauen auf die eigenen Fähigkeiten gewonnen haben, was teilweise den 

Wunsch nach weiterer Qualifizierung angestoßen hat. 
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Ähnlich stand die Bewertung der Organisation der Weiterbildung deutlich in Zu-

sammenhang mit dem beruflichen Kontext der Teilnehmenden: Während einige 

die aus ihrer Sicht eng getakteten Kurswochen, Aufgaben und Supervisionstref-

fen nur mit hohem Aufwand mit ihrem beruflichen Alltag und dem Privatleben 

vereinbaren konnten, empfanden die meisten anderen dies als klar und ausge-

sprochen gut strukturiert und insgesamt gut zu schaffen. Offenbar ist eine solche 

Einschätzung stark von der beim Arbeitgeber erreichten Freistellung für die Wei-

terbildung abhängig sowie von der individuellen Möglichkeit, am Arbeitsplatz und 

in der Familie Entlastung zu finden. 

Ebenso deutlich war der Zusammenhang zwischen der Bewertung einzelner Be-

standteile der Weiterbildung und dem Niveau und dem Fachgebiet der Vorbil-

dung der Teilnehmenden: Wer zuvor ein Studium absolviert hatte oder andere, 

umfassende Erfahrungen mit Bildungsangeboten mitbrachte, hat offenbar eine 

deutlich wertschätzende Sicht auf wissenschaftsgeleitete Teile der Weiterbildung, 

schätzt explizit das Niveau der Referent*innen und kommt im Rückblick eher zu 

einer positiven Bewertung vieler Programmbestandteile, wie es in einem Inter-

view über eine lange Erzählstrecke dargestellt ist:  

„Top waren in jedem Fall die Referenten, die dabei waren, … Vorstands-
vorsitzender oder leitende Person aus diakonischem Kontext. … Und 
dann, also tatsächlich Personen mit Rang und Namen, die einfach ihr Fach 
kennen, sich die Zeit nehmen, sich wirklich tagelang mit uns paar Hanseln 
hinzusetzen, das war einfach eine Gelegenheit, die hat man sonst nicht, 
insofern, das war wirklich prime, auch unabhängig vom Inhalt.“  
(Absolvent*innen 1) 

Personen ohne voriges Studium oder Weiterbildungserfahrung vermerken dage-

gen teilweise, (zu) stark gefordert gewesen zu sein oder öfter den Eindruck zu 

haben, es werde wenig Rücksicht darauf genommen, ob sie den Inhalten folgen 

können und das Pensum bewältigen. Ein Beispiel dafür ist die Abschlussprüfung, 

deren Inhalte von einzelnen als teilweise unklar betrachtet wurden. Hier habe 

man sich eine Anpassung der Inhalte und deren Vermittlung auf unterschiedliche 

Bildungshintergründe gewünscht, damit die Anforderungen auch ohne die 

Kenntnis bestimmter Formate (zum Beispiel aus einem Studium) besser ver-

ständlich sind. In Einzelfällen schildern die Absolvent*innen, manche Dozierende 

haben etwas „von oben herab“ gesprochen und die Distanz zwischen der Welt von 

Leitung oder Wissenschaft zur operativen Tätigkeit nicht immer gut überwinden 

können. Nicht bei allen, die das auf diese Weise vermerken, gerät dies zur Kritik 

an der Weiterbildung. Manche distanzieren sich freundlich und selbstkritisch von 
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einigen Bestandteilen der Weiterbildung, wie es ein*e Absolvent*in in Worte 

fasst: „Das wissenschaftliche Arbeiten ist einfach nicht meins“. Die Kritik bezieht sich 

dann vor allem auf die Wahrnehmung, mit der eigenen Fähigkeit in der Gruppe 

nicht anerkannt zu sein:  

„Das fand ich für mich ziemlich schade, weil ich irgendwie doch das Gefühl 
hatte, dass ich auf dem richtigen Weg bin und eigentlich auch eine gute 
Diakonin wäre mit dem diakonischen Gedanken eben.“  
(Absolvent*innen 6) 

Ebenfalls abhängig von der Vorbildung erschien die Bewertung der Kursstruktur. 

Einige Personen mit umfassender Erfahrung mit Angeboten der Aus- und Weiter-

bildung beschreiben die Weiterbildung als eher unflexibel gegenüber Wünschen 

der Teilnehmenden, die Weiterbildung flexibler und selbstbestimmter zu gestal-

ten oder Supervisior*innen frei wählen zu können. Hier wirken sich offenbar die 

Veränderungen in der Bildungslandschaft mit ihrer Entwicklung hin zu einer fle-

xibleren, autonomen Gestaltung, Anrechnung von Kompetenzen und starkem 

Bemühen um Durchlässigkeit auf die Wahrnehmung der Berufsbegleitenden 

Qualifikation aus. Als wirklich negativ wird dies jedoch im Rückblick nicht betrach-

tet. Die Absolvent*innen bewerten auch hier ihre Erfahrungen im Rückblick als 

insgesamt gut.  

Insgesamt lässt sich auch hier zeigen, wie die Zufriedenheit der Absolvent*innen 

stark davon abhängt, ob eine Passung zwischen den Erwartungen und der Wei-

terbildung zufriedenstellend erreicht wurde. Manche Befragten relativieren Kritik 

außerdem sehr deutlich angesichts der Möglichkeit, die Weiterbildung als Kom-

plettprogramm zu durchlaufen und nun Diakon*in zu sein. So ist davon auszuge-

hen, dass hier im Vorfeld der Weiterbildung von Seiten des Zentrums Diakonat 

umfassend informiert wurde und alle Informationen über den bevorstehenden 

Kurs vorlagen. 

Von Seiten der Anstellungsträger findet sich mehrfach der Abgleich mit der Mög-

lichkeit, statt in einer umfassenden Weiterbildung in kleineren Einheiten diakoni-

sche Kompetenz zu erwerben. Solche Überlegungen finden sich dort, wo Anstel-

lungsträger die Berufsbegleitende Qualifizierung explizit nur als einen Baustein 

neben mehreren im Gesamtbild des Bemühens um ein diakonisches Profil be-

trachten. Sie betonen damit den Aufwand, den die Weiterbildung für alle Betei-

ligten bedeutet, weswegen es für die Organisation einer Steuerung bedarf, die 

auch kürzere Formate nutzt. In diesen Überlegungen ist jedoch von keiner Seite 

eine Parteinahme für eine Kürzung des Programms oder eine Auflösung in frei 
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zugängliche Einzelmodule ausgedrückt. Die Mehrheit der interviewten Anstel-

lungsträger berichtet vielmehr von der hohen Wirksamkeit der Weiterbildung ge-

rade in ihrer Intensität und zeitlichen Streckung. Von diesen Merkmalen wird ab-

geleitet, dass die Teilnehmenden damit einen deutlichen Gewinn erzielen, was 

die Ausbildung einer Haltung und eines reflektierten Umgangs mit diakonischen 

Fragen anbetrifft.  

Von Seiten der Absolvent*innen ist diese Bewertung ganz einhellig. Eine Kürzung 

oder Aufteilung des Kurses in kleinere Bestandteile wird an keiner Stelle ange-

sprochen, vielmehr betonen etliche Befragte gerade den Gewinn der bestehen-

den Form – auch wenn nicht jeder Bestandteil den eigenen Erwartungen ent-

sprach. Die Zusammenarbeit in der Weiterbildungsgruppe als Raum zum „ge-

meinsamen Wachsen“ und für eine Auseinandersetzung im geschützten Rahmen 

überzeugt, weil hier das Kennenlernen verschiedener Arbeitszusammenhänge 

und Berufsgruppen sowie Perspektiven ein für die Absolvent*innen relevanter 

und vor allem nachhaltiger Effekt ist: 

„Also ich bin gereift mit dieser Weiterbildung […] einfach dadurch, dass ich 
mehr Menschen kennengelernt habe und eben auch in andere Kreise mit 
hinein schauen kann jetzt, also wir waren auch bei einer Weiterbildung 
von einer Geschäftsführung, die bei uns im Kurs mit dabei war, und solche 
Möglichkeiten eröffnen sich eben nur, wenn man ein Netzwerk hat, und 
das ist ja auch das, was ich jetzt eben gerade möchte, dass […] die Dia-
kone, egal wann sie ausgebildet wurden, ob die alt oder neu sind, da eben 
mit dabei sind, dass sie sich vernetzen und wir eben gemeinsam weiter 
arbeiten.“ (Absolvent*innen 6) 

Dies korreliert mit einer häufig genannten Konklusion am Ende der Betrachtung 

einzelner Inhalte, es seien insgesamt weniger die konkreten Inhalte, Themen 

oder Skills relevant, sondern die Weiterbildung als Ganzes, die nachhaltig wirkt, 

wie es ein*e Absolvent*in treffend formuliert:  

„Der Vorteil dieser Qualifizierung war einfach, dass die auf unterschiedli-
chen Ebenen tatsächlich uns abgeholt hat, auf ganz unterschiedlichen 
Ebenen auch die Inhalte lagen und man einfach eine Rundumunterstüt-
zung bekommen hat. … Von ziemlich viel von dem, was ich da gelernt 
habe, habe ich einen Profit. Ganz viel aber auch auf einer nicht offensicht-
lichen Ebene wie Ich weiß jetzt, wie man eine Andacht schreibt, sondern 
ganz viel, was ich jetzt mitbringe, ohne dass ich es benennen könnte, dass 
ich es da her habe, aber es ist aus dieser Qualifizierung.“  
(Absolvent*innen 1) 
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4 Potenziale – Entwicklungslinien – Ausblick  

Am Ende dieser Evaluationsstudie steht eine Bündelung der zentralen Themen 

und Erkenntnisse, die sich in drei Schritten erfassen lassen:  

(1) Insgesamt wird auf Basis der uns zur Verfügung stehenden Daten und ihrer 

Analyse deutlich, wie in vieler Hinsicht die Erwartungen aller Beteiligten gegen-

über der Weiterbildung erfüllt werden. Sehr vielfältige Anliegen von Seiten der 

Teilnehmenden wie auch von Anstellungsträgern treffen auf ein Kursangebot, 

das auf vielfältige Weise zur Zufriedenheit führt. Interessanterweise gelingt dies, 

obwohl die Erwartungen durchaus verschiedenen sind, ebenso die Arbeitsfelder, 

Vorkenntnisse und Bildungsvoraussetzungen der Teilnehmenden. Über die Zeit 

der Maßnahme hinweg kann offenbar im Prozess der Gruppe eine Entwicklung 

erreicht werden, die retrospektiv als wirkungsvoll bewertet wird. 

Anregungen zur Weiterarbeit ergeben sich aus den Anforderungen an eine Bera-

tung und Auswahl der Kursteilnehmenden im Vorfeld, damit die Erwartungen po-

tenzieller Teilnehmender sowie ihrer Anstellungsträger mit Blick auf die Weiter-

bildung und deren berufliche Nutzbarkeit gut miteinander in Einklang sind. Denn 

je besser die Erwartungen zu den tatsächlich möglichen Entwicklungen passen, 

desto wahrscheinlicher scheint eine hohe oder sehr hohe Zufriedenheit mit der 

Weiterbildung. Allerdings war nach Analyse aller Daten unser Eindruck, dass dies 

bereits verlässlich geschieht. Deutlich ist, dass für eine gute Passung der Interes-

sen von Arbeitgebern, Diakon*innen und Landeskirche eine gute Zusammenar-

beit aller Seiten notwendig ist, damit die Maßnahme für alle Seiten gewinnbrin-

gend verlaufen kann und die Nutzung der entwickelten Potenziale gelingt. Durch 

die aktuell gegebene Struktur der diakonischen Arbeit im Raum der Evangeli-

schen Landeskirche in Württemberg, in den vielschichtigen Verantwortlichkeiten 

in Berufung und Beauftragung, ist das durchaus herausfordernd. 

Hiervon ist ebenfalls das Verständnis ‚des Diakonischen‘ betroffen, das nach den 

oben geschilderten Erkenntnissen stark heterogen ist: Ob eine Arbeit diakonisch 

wird, weil Diakon*innen sie leisten, weil auf eine bestimmte Weise kommuniziert 

wird, spezifische Symbole, Rituale und Angebote sichtbar werden oder indem der 

Umgang zwischen den Fachkräften und den Menschen in ihrer Umgebung als 

christlich oder diakonisch erkennbar ist, bleibt vielfach unklar, ebenso wie die 

konkreten Anforderungen der diakonischen Organisationen. Damit bleibt zwar 

viel Spielraum für die Beteiligten, ein diakonisches Profil ihrer Arbeit in vielen und 
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immer neuen Dimensionen zu entwickeln, die Arbeit der Entwicklung und Deu-

tung bleibt jedoch vielfach den Diakon*innen überlassen. 

(2) Im Rückblick ist ebenso – mit wenigen Ausnahmen – die Zufriedenheit mit den 

individuell durch die Weiterbildung erreichten Effekten hoch. Die meisten Dia-

kon*innen haben individuell ihren jeweiligen Weg gefunden, die Impulse aus der 

Weiterbildung in ihrer Arbeit umzusetzen. Dies geschieht auf unterschiedlichen 

Wegen, was offenbar in den meisten Fällen dem jeweiligen Arbeitsfeld, den Wün-

schen der Diakon*innen und den zur Verfügung stehenden Spielräumen ent-

spricht. 

Interessant sind die Anregungen, die sich daraus für den „Onboarding-Prozess“ 

der Qualifizierten für ihre Weiterarbeit in ihrer Organisation – jetzt als Diakon*in 

– ergeben: Offenbar spielen die Übergänge eine große Rolle, die gelungenen Pas-

sungen zwischen Arbeitgeber-Erwartung und Umsetzungswünschen. Möglicher-

weise lässt sich hier im Zusammenspiel der Player, des Zentrum Diakonat als Aus-

bildungsstätte, der landeskirchlich Verantwortlichen sowie der Anstellungsträger, 

der Prozess der Berufung und Beauftragung im Arbeitsleben bedenken, so dass 

die Chancen, die sich aus der Weiterbildung und der Arbeit der Diakon*innen er-

geben, besser genutzt werden können. Dies könnte verknüpft sein mit dem, was 

manche Anstellungsträger sich wünschen, nämlich mehr Einblick in die konkre-

ten Optionen einer Beauftragung – auch jenseits von Stellenanteilen. Und ebenso 

könnte dies die Bekanntheit der Weiterbildung in der diakonischen Landschaft 

erhöhen und damit den Stellenwert des diakonischen Engagements in Kirche und 

Diakonie. 

(3) Und schließlich bleibt zu erwähnen, was im Rahmen der Forschung an beein-

druckenden Aspekten des komplexen Weiterbildungs-Geschehens zwischen Kir-

che und diakonischen Organisationen sichtbar wurde: Fach- und Führungskräfte 

der Diakonie bringen viel persönliches Interesse und Engagement mit, durchlau-

fen eine umfassende, für alle Beteiligten in verschiedener Hinsicht anspruchs-

volle Bildungsmaßnahme und setzen sich intensiv mit Fragen des Glaubens und 

des diakonischen Engagements auseinander. Nach Abschluss der Maßnahme 

setzen sie sich überwiegend gern dafür ein, am Arbeitsplatz das Gelernte zu nut-

zen und ganz allgemein ihr christliches Anliegen umsetzen zu können. Sie entwi-

ckeln eigenständig Formen dafür und nehmen Mehrarbeit und Mehrbelastung in 

Kauf. 
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Viele Anstellungsträger investieren in die diakonische Weiterbildung ihrer Mitar-

beitenden und suchen aufrichtig nach Möglichkeiten, nach Abschluss der Weiter-

bildung die Potenziale der Diakon*innen zu nutzen. Sie verfolgen – auf sehr ver-

schiedene Weise – das Anliegen, ein diakonisches Profil zu entwickeln, eine dia-

konische Kultur oder eine wie auch immer geartete Sichtbarkeit der Zugehörig-

keit der Organisation zu Kirche und Christentum. Dies ist nicht ganz leicht, weil 

die Strukturen von Verantwortung und Auftrag zwischen Berufung in den Diako-

nat, Beauftragung in der Organisation und Begleitung von Diakon*innen viel-

schichtig sind. 

Beeindruckend war außerdem das Engagement, mit dem verschiedene Player in 

Kirche und ihrer Diakonie den christlichen Auftrag und die Berufung von Dia-

kon*innen im Feld der diakonischen Organisationen wichtig nehmen, zur Verbes-

serung der Möglichkeiten beitragen wollen und nicht zuletzt die finanziellen Mit-

tel zur Verfügung stellen, um Maßnahmen umzusetzen. Das Ziel, diakonische An-

liegen in den diakonischen Organisationen und ihren Prozessen zu stärken, er-

fährt in diesem Zusammenspiel einen klaren Impuls. 
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